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Organisaation voimavarana on osaava henkilöstö, joka vaatii henkilöstöjohtamista 
liiketoimintastrategian toteutumiseksi. Henkilöstöjohtamisen tulokset oikein valitun 
henkilöstöpolitiikan seurauksena pitkällä aikavälillä tuottavat organisaation henkilöstölle 
osaamisen kasvua. Sidosryhmien odotukset ja ympäristön tilannetekijät ohjaavat organisaation 
henkilöstöpolitiikan valintoja. Osaamisen kehittäminen on prosessi, jossa henkilöstön 
osaaminen tunnistetaan, arvioidaan sekä vertaillaan tulevaisuuden tarpeisiin organisaatiossa. 
Oikein toimivalla järjestelmällä voidaan osaamista mitata, arvioida, kehittää ja palkita. 
Tämän kehittämistehtävän tarkoituksena oli tuottaa Lounais-Suomen koulutuskuntayhtymälle 
tieto- ja viestintätekniikan osaamisen kehittämismalli, joka huomioi tieto- ja viestintätekniikan 
strategian organisaatio- ja yhteiskunnallisella tasolla. Kehittämistehtävässä tutkittiin tieto- ja 
viestintätekniikan osaamistarpeita yli ammattiryhmien sekä miten osaamisen kartoitus ilmeni 
organisaatiolle kvantitatiivisena ja yksilölle kvalitatiivisena. Tutkimukseen valittiin kolmen 
ammattiryhmän työntekijöitä 17 ja esimiehiä 4 ja tutkimuksessa käytettiin kvantitatiivisen 
tutkimuksen survey-tutkimusta ja kvalitatiivisen tutkimuksen henkilökohtaisia haastatteluja. 
Kehittämistyön tuloksena syntyi malli tieto- ja viestintätekniikan osaamisen kartoittamiseksi ja 
seuraamiseksi Lounais-Suomen koulutuskuntayhtymälle. Tutkimus osoitti, että ammattialojen 
välillä on tieto- ja viestintätekniikan osaamisalueissa selviä eroja osaamisvaatimuksissa sekä 
osaamistarpeissa. Kartoituksesta löytyi organisaatiolle tilastollinen raportti sekä työntekijälle 
laadullinen asiakirja osaamisen nykytilasta. Tutkimuksen perusteella voidaan tehdä se 
johtopäätös, että jokainen ammattiala tarvitsee oman tieto- ja viestintätekniikan 
osaamisaluemäärityksen, jota pitää päivittää organisaation strategiakauden aikana vastaamaan 
sen hetken osaamisvaatimuksia. 
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Competent staff is an organizational resource that requires personnel management in order for 
a business strategy to be put into practice. In the long run, a well-chosen staff policy results in 
an increase in the competence of the staff. The expectations of the interest groups and the 
situational factors of the environment control the choices of staff policy in the company. The 
development of staff competence is a process where the competence of the staff is recognized, 
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consortium an ICT competency development model that takes the ICT strategy into account on 
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needs interprofessionally, and how this competency mapping manifested itself quantitatively to 
the organization and qualitatively to the individuals. Seventeen employees and four supervisors 
from three different occupational groups were selected for the study. Survey was used as the 
quantitative method and personal interviews as the qualitative method of study. 
As a result of the thesis, a model for the mapping and monitoring the ICT competence was 
created for Southwest Finland municipal education and training consortium. The results of the 
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1 JOHDANTO 
Murroksessa oleva tieto- ja viestintätekniikka on nostanut tietojenkäsittelyn 
ajankohtaiseksi aiheeksi perehtyä uusiin ratkaisuihin ja käytäntöön työpaikan 
arjessa. Useamman vuoden ajan on tietoa voinut tallentaa pilveen ja erilaiset 
pilvipalvelut ovat löytäneet tiensä työpaikoille. Vanha totuttu ja tuttu tapa tehdä 
työtä tietokoneen kanssa onkin yllättäen muuttanut muotoaan. Pedagogiikka on 
kohdannut mobiilin tulemisen opetusympäristöihin ja -tilanteisiin. Suoriutuminen 
samoista työtehtävistä voi uudessa ympäristössä viedäkin huomattavasti 
enemmän aikaa aikaisempaan verrattuna. Työtehtävistä suoriutuminen vaatii 
osaamista. 
Toimiva yritys tarvitsee osaavaa henkilöstöä pystyäkseen tuottamaan tuotteita 
ja palveluita markkinoille. Osaamisen kartoittamiseen ja osaamisen puuttumisen 
havaitsemiseen tarvitaan suunnitelmallisuutta, työkaluja, mittareita ja henkilös-
tön johtamista. Osaamisen kehittämistä pyritään edistämään myös erilaisilla 
yhteistoimintalaeilla niin yrityksille kuin kunta-alan piirissä toimiville organisaati-
oille ja tahoille, jos henkilöstön määrä on 20 tai enemmän. 
Osaamista on tutkittu hyvin laajasti kansainvälisesti ja valtakunnallisesti. On 
olemassa erilaisia henkilöstön johtamisen malleja, kuten Harvardin malli. 
Osaamisesta löytyy prosessikuvauksia, kvalifikaatioita sekä lakeja organisaati-
oita kannustamaan osaamisen kehittämiseen. Lisäksi tarjolla on osaamisen mit-
taamiseen ja kyselemiseen erilaisia ohjelmistoja, jotka helpottavat organisaati-
ossa osaamisen mittaamista ja arvioimista. 
Varsinais-Suomessa sijaitseva Lounais-Suomen koulutuskuntayhtymä muodos-
tuu kolmesta oppilaitoksesta: Loimaan ammatti- ja aikuisopistosta, Liedon am-
matti- ja aikuisopistosta sekä Uudenkaupungin ammatti- ja aikuisopistosta. Kou-
lutuskuntayhtymässä on laadittu henkilöstö- ja koulutussuunnitelma yhteistoi-
mintalain mukaan sekä tieto- ja viestintätekniikan opetuskäytön strategia huo-
mioiden kansallinen tietoyhteiskuntastrategia. Koulutuskuntayhtymässä ei ole 
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yhtenäistä tietoteknisten valmiuksien osaamiseen keskittyvää kartoitustyökalua 
eikä mittaristoa. 
Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on toteuttaa Lounais-Suomen koulutuskun-
tayhtymälle tieto- ja viestintätekniikan TVT-osaamiseen keskittyvät osaamisen-
kartoitustyökalu mittareineen ja seurantatyökaluineen tukemaan kuntayhtymäs-
sä laadittua tieto- ja viestintätekniikan opetuskäytön strategiaa sekä henkilöstö- 
ja koulutussuunnitelmaa. Strategiakausi on vaihtumassa uudelle kaudelle tieto- 
ja viestintätekniikan opetuskäytön strategian osalta ja uteliaisuus tietotekniikan 
osaamisen tasosta organisaatiossa on ylittänyt tutkimuskynnyksen rajan.  
Toisena tavoitteena on tutkia määrällisen ja laadullisen tutkimusmenetelmän 
toimivuutta organisaation ja yksilön tasolla toteutettaessa osaamiskartoitusta. 
Millä konsteilla samassa osaamisen kartoituksessa olisi työntekijälle tarjolla 
laadullista tutkimustulosta ja silti organisaatio saisi tilastollisesti hyvän poikki-
leikkauksen organisaation TVT-osaamisesti haluamalleen toimintajaksolle. 
Tutkimukseen osallistui ryhmä Lounais-Suomen koulutuskuntayhtymän työnte-
kijöitä eri ammattiryhmistä kartoittamaan tieto- ja viestintätekniikan osaamistaan 
esimiehensä kanssa. Tutkimuksessa hyödynnettiin olemassa olevia järjestelmiä 
ja aikaisempia tutkimuksia hyödyntäen. Tutkimuksen tuloksena syntyi TVT-
osaamisen tasoja, merkityksiä ja kuiluja.  
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2 HENKILÖSTÖ YRITYKSEN VOIMAVARANA 
Toimiva yritys tai organisaatio vaatii henkilöstön ja henkilöstöjohtamisen. Henki-
löstön osaaminen näkyy suoraan tai välillisesti ulos yrityksestä sen tuotteiden 
tai palvelun laatuna. Jos työtehtävää hoitava henkilö vaihtuu ja uusi työntekijä ei 
hallitsekaan tehtäviä riittävän hyvin, asiakas voi saada ostotilanteessa toimimat-
toman tuotteen tai palvelusta jää hänelle huono kokemus. (Viitala 2007, 8.) Tä-
mä heijastuu auttamatta asiakassuhteeseen, jolloin pettynyt asiakas ei välttä-
mättä asioi toista kertaa samaisessa yrityksestä.  
Henkilöstöjohtamisella on yritykselle suuri merkitys, koska se tukee liiketoimin-
tastrategian toteutumista. Henkilöstöjohtaminen vastaa yrityksessä riittävästä 
osaamisesta, jatkuvasta kehitystyöstä, lakien ja säädöksien noudattamisesta ja 
ennen kaikkea riittävästä henkilöstöstä aina palkkauksesta irtisanomisiin tai elä-
köitymiseen. Henkilöstöjohtaminen jaetaankin kolmeen pääkohtaan: henkilöstö-
voimavarojen johtaminen (human resource management), työelämän suhteiden 
hoitaminen ja johtajuus. (Viitala 2007, 10–20.) 
Henkilöstövoimavarojen johtaminen tarkoittaa henkilöstövoimavarojen säätelyä, 
tarvittavan osaamisen varmistamista ja henkilöstön hyvinvoinnin ja motivaation 
ylläpitoa. Johtajuudessa esimiehet hoitavat henkilöstöjohtamista käytännössä 
rekrytoimalla, ohjaamalla, motivoimalla, kannustamalla, palkitsemalla ja jopa 
irtisanomalla työntekijöitä. Työelämän suhteiden hoitaminen sisältää vastaavasti 
työntekijän ja työnantajan välisten suhteiden hoitamista kuten paikallisia sopimi-
sia, riitatilanteiden käsittelyä työehtosopimusten noudattamista ja hallintaa sekä 
yhteistoimintaa. (Viitala 2007, 20–21.) 
Kaikkeen tähän edellä mainittuun tarvitaan henkilöstössä osaamista ja sitä voi-
daan arvioida, palkita ja kehittää. Kuviossa 1 käydään läpi keskeiset elementit 
henkilöstövoimavarojen johtamisesta, jotka Fombrun ym. (1984) esittivät (ks. 
Viitala 2007, 25). Tässä mallissa korostetaan neljän tärkeän osa-alueen yh-
teenkuuluvuutta: henkilöstön valintaa, arviointia, osaamisen kehittämistä ja pal-
kitsemista, joiden avulla organisaation suorituskykyä parannetaan. 
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Kuvio 1. Henkilöstövoimavarojen johtamisen elementit (Viitala 2007, 25). 
Kuviossa 1 ei ole huomioitu yrityksen ulkoisia tekijöitä, jotka vaikuttavat myös 
yrityksen henkilöstövoimavarojen johtamiseen. Kuviossa 2 Beer ym. (1984) ku-
vaavat henkilöstövoimavarojen johtamisesta laajemman Harvardin mallin (ks. 
Viitala 2007, 25–26). Harvardin malli muodostuu kuudesta päätekijästä, jolloin 
mukana ovat myös sidosryhmien odotukset sekä tilannetekijät. Näin henkilöstö-
politiikkaan vaikuttavat myös kyseisein valtion lait sekä ammattiliittojen työehto-
sopimukset, missä maassa organisaatio toimii. Lisäksi kuviossa 2 on huomioitu 
pitkän aikavälin vaikutukset henkilöstöpolitiikkaan, tilannetekijöiden ja sidos-
ryhmien odotuksien kautta. (Viitala 2007, 25–26.) 
 
Kuvio 2. Henkilöstövoimavarojen johtamisen Harvardin malli (Viitala 2007, 26). 
Henkilöstöjohtamisen toteuttaminen vaatii suunnittelua, jolloin tulevaisuutta pyri-
tään ennakoimaan ja luonnollisesti tuleviin muutoksiin pyritään varautumaan 
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ennalta organisaatiossa (Viitala 2007, 50; Österberg, 26). Liiketoimintastrategi-
alla määritetään henkilöstön suunnittelun lähtökohdat. Organisaatio voi olla 
kasvutilassa, jolloin sen henkilöstön suunnittelun pääpaino on osaavan henki-
löstön rekrytoimisessa tai osaa organisaation liiketoiminnasta ollaan supista-
massa, mikä tarkoittaa henkilöstön suunnittelussa keskittymistä lomautuksiin, 
irtisanomisiin tai henkilöstön uudelleen sijoittamiseen organisaatiossa. (Öster-
berg 2014, 26–28.) 
Ydintä henkilöstösuunnittelussa tulevaisuuden tarpeita varten ovat henkilöstön 
määrän, laadun ja kohdentumisen määrittely. Henkilöstön määrä muodostuu 
usein työntekijöiden lukumäärästä, mutta usein mittaaminen tehdään myös 
henkilötyövuotena. Henkilöstön laatu keskittyy työntekijöiden muihin näkökul-
miin kuin määrällisesti mitattuna kuten, osaaminen, koulutus, ikä, työsuhteen 
muoto, ammattiryhmä sukupuoli jne. Kohdentumisella pyritään ennakoimaan 
edellä mainittujen henkilöstön määrän ja laadun tarvetta organisaatiossa. (Viita-
la 2007, 54.) 
Rekrytointi on organisaation yksi mahdollisuus hankkia osaamista organisaati-
oon. Uuden työntekijän rekrytointivaiheessa tehdään työtehtäviin valitulle henki-
lölle perehdytys hänen työtehtäviin ja organisaation käytänteisiin. Mitä nope-
ammin uusi työntekijä omaksuu työtehtävät ja tavan toimia työyhteisössä, sen 
tuottavampaa ja virheettömämpää on hänen työnsä. Hyvän perehdytyksen läh-
tökohtana on tarkkaan mietitty sisältö, jossa voi lähteä liikkeelle yrityksen toi-
minta-ajatuksesta, liikeideasta, visiosta, arvoista ja strategioista. Hyvä henkilös-
törakenteen ja avainhenkilöiden tunteminen madaltaa uuden työntekijän kysy-
myskynnystä ongelmatilanteissa. Lisäksi organisaation toimintatapojen läpi-
käyminen uudelle työntekijälle nopeuttaa hänen sisään ajoaan yrityksen jäse-
neksi. Työajat ja työvuorot, palkka-asiat sekä työturvallisuus ja työterveyshuolto 
kuuluvat keskeisinä kohtina perehdyttämiseen unohtamatta oman työskentely-
ympäristön ja omien työtehtävien läpikäymistä. (Österberg, 2014. 115–121.) 
Henkilöstön määrä ja laatu eivät yksin riitä, vaan henkilöstösuunnittelussa on 
huomioitava myös se, miten henkilöstöstä huolehditaan organisaatiossa. Viitala 
(2007, 55) luettelee esimerkkinä henkilöstön hyvinvoinnin edistämisen, päivit-
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täisjohtamisen toimintamallin, motivoivien tehtäväkuvien varmistaminen, suori-
tuksen tavoitteellisuuden, seurannan ja palkitsemisen. 
Kaikissa organisaatioissa tehdään henkilöstösuunnittelua. Pienimuotoisena 
suunnitteluna se voi tapahtua yhden ihmisen toimesta toimitusjohtajan ovien 
takana tai suurempimuotoisena henkilöstösuunnittelun toteuttamiseen on pal-
kattu useita työntekijöitä ja henkilöstösuunnittelu muodostuu tarkoista lyhyen ja 
pitkän aikavälin suunnitelmista. (Viitala 2007, 55.) 
Laki yhteistoiminnasta yrityksissä määrää yritysten ja organisaatioiden, joiden 
henkilöstömäärä on 20 tai yli, laativan vuosittain henkilöstö- ja koulutussuunni-
telman työntekijöiden ammatillisen osaamisen edistämiseksi ja ylläpistämiseksi 
yhteistoimintaneuvotteluissa (YYL 334/2007, 16§). Oppilaitokset, joiden organi-
saatiorakenne perustuu kuntien omistukseen, noudatetaan kuntien omaa yh-
teistoimintalakia. Työnantajan ja henkilöstön välisestä yhteistoiminnasta kunnis-
sa lakiin on lisätty vuonna 2014 Henkilöstö- ja koulutussuunnitelma teksti, jonka 
sisällöstä on käytävä ilmi toteutuneet määräaikaiset työ- ja virkasuhteet ja näi-
den kehitys, periaatteet eri työsuhdemuotojen käytöstä, periaatteet miten ylläpi-
detään työkyvyttömyysuhan ja ikääntyvien työntekijöiden työkykyä sekä työttö-
myysuhan alla olevien työntekijöiden työmarkkinakelpoisuutta, arvio koko henki-
löstön ammatillisesta osaamisesta sekä ammatillisen osaamisen vaatimuksista, 
työllistämisperiaatteet osatyökykyisille ja joustaville työaikajärjestelyille. (L 
449/2007; L 1138/2013.) 
Lakimuutoksen avulla pyritään parantamaan työntekijöiden osaamisen kehittä-
mistä organisaatiossa. Päävastuu osaamisen kehittämisessä on kuitenkin orga-
nisaation esimiehillä ja johdolla olemalla esikuvana oman osaamisen sekä it-
sensä kehittämisessä. Osaamisen kehittäminen aloitetaan ensimmäiseksi kar-
toituksella, jossa selvitetään kehittämistarpeet ja tämän jälkeen toteutetaan ke-
hityssuunnitelma tavoitteisiin pääsemiseksi. Itsensä kehittäminen ja oman 
osaamisen kehittäminen on uuden oppimista. Oppimista tapahtuu kun uutta 
tietoa sovelletaan aikaisemmin opitun kanssa, joka johtaa toimintatapojen muut-
tumiseen. (Österberg 2014, 128–129.) 
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Lähestymistavat henkilöstön kehittämisessä voivat olla behavioristisessa tai 
konstruktivistisessa kehittämisajattelussa. Behavioristisessa lähestymistavassa 
painopiste on koulutuksen järjestämisessä, jolloin organisaatiossa toteutetaan 
koulutustarvekartoitus. Kartoituksen jälkeen tarpeista suunnitellaan koulutuspa-
ketteja tarjottimelle, josta työntekijä valitsee itselle sopivat koulutukset. Esimies 
voi olla myös mukana päättämässä koulutukseen osallistujat. Konstruktivisti-
sessa lähestymistavassa tiedon kaataminen heitetään romukoppaan ja keski-
öön nousevat oppija ja toiminnallisuus. Työpaikalta työntekijän toimintaympäris-
töstä kerätään hänen kokemukset oppimisen keskiöksi ja näitä reflektoidaan 
kriittisesti oppimisen näkökulmasta. Hyvät kokemukset pyritään nostamaan or-
ganisaation toimintatavaksi ja huonot vastaavasti karsimaan pois analysoimalla 
ne mahdollisimman monesta eri näkökulmista. (Viitala 2007; 182–184.) 
Ennen kaikkea oppimisen avulla haetaan osaamista, jolloin vanhat toimintatavat 
muuttuvat uusien tietojen soveltamisten ansiosta. Yritykselle muodostuu koulu-
tuksen järjestämisestä kustannuksia, jotka maksavat kuitenkin takaisin ajan 
myötä tai yrityksen tulevaisuus on turvattu osaavilla työntekijöillä. Työntekijälle 
syntyy henkisenä pääomana osaamisen kehittymistä, joka on arvokasta yrityk-
sen yhteisen päämäärän tavoittelemisessa tai työntekijälle työmarkkinoilla. Op-
piminen on kuitenkin kiinni työntekijän innokkuudesta, ja työnantaja voi motivoi-
da järjestämällä koulutuksen työajalla osittain tai kokonaan. Lisäksi yritys voi 
kannustaa työntekijöitä omaehtoiseen itsensä kehittämiseen erilaisilla tutkintoon 
johtavilla koulutuksilla tai lyhytkestoisilla täydennyskoulutuksilla. Itsensä omaeh-
toinen kehittäminen tarjoaa mahdollisuuden palkankorotukselle ja on osoitus 
osaamisen kehittämisestä kehityskeskusteluissa. Yrityksen näkövinkkelistä kat-
sottuna osaamisen johtaminen on tärkein osaamisen tason nostattaja ja se on 
kytkettävä yrityksen tavoitteisiin ja päämääriin. (Viitala 2007, 170–172; Öster-
berg 2014, 147–150.) 
Työnantajan on mahdollista saada tietoa työntekijän osaamisen kehittymisestä 
tai aikeista sen kehittämiseen vuosittain tai tiheämminkin käytävien kehityskes-
kusteluiden avulla. Kehityskeskustelut ovat ennalta sovittuja tilaisuuksia, jotka 
ovat luottamuksellisia ja käsiteltävät aiheet keskittyvät useimmiten palautteen 
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antoon molempien osapuolten osalta sekä kehityssuunnitelman muodostumi-
seen. Tarkastelun kohteena kehityskeskustelussa on työntekijä ja hänen nykyi-
nen työtehtävä ja siinä vaadittava osaaminen sekä tulevaisuuden muutokset ja 
niiden asettamat haasteet osaamisen kehittämiselle. Yritykselle kehityskeskus-
telut mahdollistavat tehokkaamman henkilöstövoimavarojen kohdentamisen 
sekä paremman henkilöstö- ja koulutussuunnitelman toteuttamisen. Yrityksellä 
voi olla käytössä tietojärjestelmä kehityskeskustelun tiedon keräämistä ja tallen-
tamista varten, jolloin osaamisen kehitystä voidaan seurata kehityskeskustelu-
historiasta tai ansioluettelosta. (Viitala 2007, 186–187.) 
Kehityskeskustelut eivät ole yrityksen ainoa tapa saada selville, millaista osaa-
mista yrityksen henkilöstöllä on. Osaamiskartoituksen avulla voidaan toteuttaa 
kartoitus henkilöstön osaamisesta ammattiala- ja toimipistekohtaisesti sisältäen 
asetetut organisaatiotavoitteet osaamiselle. Alainen arvioi omaa osaamisaluei-
den osaamistansa, jota verrataan suoraan yrityksen asettamiin tavoitearvoihin. 
Esimiehen kanssa käytävän kehityskeskustelun yhteydessä osaamiskartoituk-
sen arviointituloksia käsitellään nykyisen ja tulevaisuudessa hankittavan osaa-
misen osalta. (Viitala 2007, 181–182; Österberg 2014, 151–154.) Kuviossa 
kolme Viitala (2006, 87) kuvaa osaamisen kehittämisen prosessin, joka lähtee 
alkuun osaamisen tunnistamisesta ja tämän arvioinnista. Osaamisen arviointia 
vertaillaan tulevaisuuden tarpeisiin, mitä organisaatio on asettanut tavoitteeksi 
osaamiselle. Jos tämän hetkinen osaaminen jää tulevaisuuden osaamistavoit-
teen alle, syntyy tarve osaamisen kehittämiselle. 
 
Kuvio 3. Prosessikuvaus osaamisen kehittämisestä (Viitala 2006, 87). 
Osaamiskartoituksen toteuttamiseen rakennetut välineet mahdollistavat usein 
kartoitushistorian tallentamisen osaamisen kehittymisen seuraamiseksi. Lisäksi 
tietojärjestelmä tarjoaa osaamisalueiden arviointitulosten henkilökohtaisen ta-
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son tietojen kokoamisen henkilö- ja yritystasolle henkilöstö- ja koulutussuunni-
telman toteuttamiseen. (Viitala 2007, 182.) 
Varmistaakseen henkilöstöasioiden hoitamisen yhdenmukaisuuden yritys voi 
rakentaa ja kehittää toimintajärjestelmän, joka sisältää kuvauksen yhteisistä 
pelisäännöistä ja toimintatavoista yrityksessä. Toimintajärjestelmällä pyritään 
kehittämään määrätietoisesti yrityksen toimintaa yrityksen asiakkaat sekä ulkoi-
set sidosryhmät huomioiden. Järjestelmä muodostuu uimaradoille sijoitetuista 
prosessikuvauksista, erilaisista tallenteista, ohjeistuksista, mittareista, tehtävistä 
ja palautteista. Toimintajärjestelmän keskiössä ovat yrityksen missio, visio ja 
arvot joita järjestelmä ohjaa ja tukee. (IMS Business Solutions Oy 2014.) Toi-
mintajärjestelmä on johtamisjärjestelmä, joka toimii johtamisen työkaluna ja 
seuraamisena. 
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3 OSAAMISEN TUTKIMINEN 
Osaamista voidaan mitata useilla erilaisilla tutkimusmenetelmillä. Tutkimusme-
netelmän valintaan vaikuttavat itse tutkittava kohde ja se, mitä kohteesta halu-
taan selvittää. Lisäksi tutkimusmenetelmän valintaan vaikuttaa se, että kuinka 
etäältä kohdetta tutkitaan. Teoreettiset työpöytätutkimukset keskittyvät käsitte-
lemään tutkittavaa aihetta tietomateriaalia hyväksi käyttäen, kun taas kokemus-
peräinen eli empiirinen tutkimus tutkii ilmiötä tai hypoteesia teoriasta käytän-
nössä. Tutkimustyö alkaa ensimmäisenä tutkimusongelman tarkasta rajaami-
sesta ja tämän pohjalta viitekehyksen laatimisesta. Viitekehys yhdistää teoreet-
tisen ja empiirisen osan tutkimuksesta yhdeksi ehjäksi kokonaisuudeksi samalla 
ohjaten aineiston keräämistä, tiedon analysointia ja tulkintaa sekä raportointia. 
(Heikkilä 2014, 12–14, 24.) 
Empiirinen tutkimustoiminta voidaan jaotella joko kvantitatiiviseen tutkimusme-
netelmään eli määrälliseen tai kvalitatiiviseen eli laadullisen tutkimusmenetel-
mään riippuen siitä, miten aineisto kerätään tutkimukseen. Kuviossa neljä Heik-
kilä (2014, 13) jaottelee määrällisen tutkimuksen alle helposti mitattavat tutki-
musaineistot ja laadullisen tutkimuksen alle haastatteluin, valmiin aineiston tai 
osallistuvan havainnointiin perustuvat tutkimusaineistojen keruumenetelmät. 
 
Kuvio 4. Tutkimustoiminnan jaottelu (Heikkilä 2014, 13). 
16 
TURUN AMK:N OPINNÄYTETYÖ | Jarkko Kantola 
Kvantitatiiviset tutkimukset voidaan myös jaotella tutkimusmenetelmän mukaan. 
Havainnoivissa tutkimuksissa ilmiötä seurataan tietyn aikavälin verran, jolloin 
puhutaan myös pitkittäistutkimuksista. Kokeellisessa tutkimuksessa ilmiötä seu-
rataan myös sovitun ajan, mutta tutkija muuntelee tarkoituksen mukaisesti riip-
pumatonta muuttujaa. Poikkileikkaustutkimuksessa ilmiötä tutkitaan tiettynä 
ajankohtana. Kuvailevassa tutkimuksessa tutkija esittää asiaintilan tiettynä het-
kenä tai määrätyn ajan kuluessa. Case-tutkimuksessa tutkitaan yksittäistapaus 
mahdollisimman hyvin ehkä sopivien toimenpidesuosituksien kanssa. (Num-
menmaa ym. 2014, 15–17.) 
Tutkimuksen alkuvaiheessa määritellään perusjoukko, eli tutkimuksen kohteena 
oleva joukko. Perusjoukosta muodostetaan tutkimusyksiköitä joita mitataan. 
Tutkittaessa koko perusjoukkoa kyseessä on kokonaistutkimus, ja jos perusjou-
kosta tutkitaan vain osa, kyseessä on tällöin otantatutkimus, jolloin perusjoukko 
on jaettu osajoukkoon eli otokseen. Kun tutkimusyksiköitä mitataan, liitetään 
tarkasteltavaan ominaisuuteen mittasymboli tai mittaluku, joita voi olla neljää eri 
asteikkoa. Luokitteluasteikko luokittelee tutkimusyksiköt ennalta määrättyihin 
luokkiin, joilla ei ole järjestyksellistä merkitystä kuten vastaajan ikä tai ammatilli-
nen asema. Järjestysasteikko luokittelee tutkimusyksiköt ennalta määrättyihin 
luokkiin, joilla on järjestyksellinen merkitys, kuten ammattiala tai kauneuskilpai-
lun tulos. Välimatka-asteikko mahdollistaa yksittäisen havaintoarvon erojen mit-
taamisen, kuten lämpötilaerot tai pörssikurssien muutokset. Suhdeasteikko 
mahdollistaa kaikista asteikoista parhaiten kaikki laskutoimitukset ja mittaustu-
losten suhdelukujen laskemisen, kuten henkilön pituus tai tuotteen hinta. (Holo-
painen, Pulkkinen 2006, 12–13, 27.) 
Tutkimusyksiköitä mitattaessa kohdistuu mittaaminen muuttujaan, jolloin tutki-
muksessa tehdään havaintoja, jotka liitetään tutkimusyksikköön. Kun tutkimus-
yksiköitä mitataan, muuttujat voidaan jakaa kvalitatiivisiin ja kvantitatiivisiin 
muuttujiin. Tällöin esimerkiksi kvalitatiivinen muuttuja kertoo vain sen, mihin 
luokkaan tutkimusyksikkö kuuluu, esimerkiksi mies tai nainen. Kvantitatiivinen 
muuttuja mahdollistaa laskutoimituksien toteutuksen muuttujille, koska muuttuja 
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on jokin numeroarvo esimerkiksi kohteen pituus. (Nummenmaa ym. 2014, 17–
18.) 
Kyselytutkimuksen kysymyksissä voi olla samassa kysymyksessä mukana 
kvantitatiivista sekä kvalitatiivista tutkimusta. Esimerkiksi tällaisesta kysymyk-
sestä voidaan ottaa liikunnan harrastamiseen liittyvä kysymys, jonka vastaus-
vaihtoehdot ovat asetettu aktiivisuusasteikolle seuraavasti: 1. joka päivä, 2. viisi 
kertaa viikossa, 3. kolme kertaa viikossa, 4. kerran tai kaksi kertaa viikossa, 5. 
muutaman kerran kuukaudessa tai harvemmin ja 6. en koskaan. Kvalitatiivisen 
osan kysymyksestä muodostaa liikunnan harrastaminen ylipäätänsä ja kvantita-
tiivisen osan esittää se, kuinka usein harrastaa liikuntaa. (Vehkalahti 2014, 31–
32; 58–60.) 
3.1 Kvantitatiivinen tutkimusmenetelmä 
Kvantitatiivisesta tutkimuksesta käytetään myös nimitystä määrällinen tutkimus, 
jonka avulla selvitetään tutkittavasta kohteesta lukumääriin ja prosenttiosuuksiin 
liittyviä kysymyksiä (ks. taulukko 1). Tutkimusta nimitetään myös tilastolliseksi 
tutkimukseksi, koska tutkimuksen tuloksia kuvataan usein taulukoiden ja graa-
fisten kuvioiden avulla. Aineisto kvantitatiivisessa tutkimuksessa kerätään kuvi-
on neljä mukaisilla aineiston keruulomakkeilla. Kvantitatiivinen tutkimus vastaa 
usein kysymyksiin mikä, missä, paljonko ja kuinka usein. Kvantitatiivinen tutki-
musmenetelmä auttaa selvittämään ilmiön olemassa olevaa tilannetta, mutta ei 
välttämättä anna vastauksia asioiden syille. (Heikkilä 2014, 15.) 
Taulukko 1. Määrällisen ja laadullisen tutkimuksen erot (Heikkilä 2014, 15). 
Kvantitatiivinen tutkimus (määrällinen) Kvalitatiivinen tutkimus (laadullinen) 
Vastaa kysymyksiin 
Mikä?, Missä?, Paljonko? ja Kuinka usein? 
Vastaa kysymyksiin: 
Miksi?, Miten? ja Millainen? 
Numeerisesti suuri, edustava otos Suppea, harkinnanvaraisesti koottu näyte 
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Ilmiön kuvaus numeerisen tiedon pohjalta 
Ilmiön ymmärtäminen ns. pehmeän tiedon 
pohjalta 
 
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kysymysasettelun jälkeen voidaan käyttää 
valmiita aineistolähteitä tai tiedot voidaan kerätä itse. Kohderyhmän valinnan 
jälkeen päätetään, mitä tiedonkeruumenetelmää käytetään. Kysely voidaan to-
teuttaa postikyselynä, puhelin- tai käyntihaastatteluna. Kirje- ja henkilökohtaisen 
haastattelun välimuotoa on myös käytetty tiedon keräämisessä, jolloin puhutaan 
informoidusta kyselystä. Internet on mahdollistanut aivan uuden tavan kerätä 
tietoa internetkyselyiden avulla. Oikean tiedonkeruumenetelmän valinta riippuu 
perusjoukosta, tutkimuksen aikataulusta ja budjetista sekä tutkijoiden määrästä. 
Internetkysely voi olla edullinen ja nopea, mutta rajaa perusjoukon internetin 
käytön osaaviin. Informoitu kysely voi olla hidas ja resursseja sitova, mutta pe-
rusjoukko vastaavasti erilainen. Survey-tutkimus nimitystä käytetään struktu-
roidusta kysely- tai haastattelututkimuksesta. Kvantitatiivinen tutkimus voi olla 
myös havainnointitutkimus, jossa kohteesta tehdään havaintoja puuttumatta 
kuitenkaan kohteen toimintaan. (Heikkilä 2014, 17–19.) Eri tiedonkeruumene-
telmissä on niin hyviä, kuin huonojakin puolia, joten sopiva menetelmä on valit-
tava tarkkaan. 
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa yksittäisestä kysymyksestä tai väittämästä käy-
tetään nimitystä osio jolla mitataan vain yhtä asiaa. Kun kysymyksiä on tutki-
muksessa useimpia, puhutaan mittarista. Kun osio on avoin, kysymyksen vas-
taukseksi voi käydä mikä tahansa kokonaisluku, reaaliluku tai teksti. Suljettu 
osio vastaavasti antaa vastaajalla vaihtoehtoja, jotka ovat toistensa poissulke-
via, kuten esimerkkinä vastaajan ikävaihtoehdot. (Vehkalahti 2014, 23–25.) 
Asteikko tarjoaa mahdollisuuden vastata osioon tietyn järjestysasteikon mukai-
sesti. Tunnetuin asteikko on Likertin asteikko, jossa vastaaja voi viisiportaisista 
vaihtoehdoista valita parhaiten sopivan vaihtoehdon: 1. täysin samaa mieltä, 2. 
osin samaa mieltä, 3. ei samaa eikä eri mieltä, 4. osin samaa mieltä ja 5. täysin 
samaa mieltä. Toinen tunnettu asteikko on kouluarvosana-asteikko, jossa por-
rastus muodostuu seitsemän numeron portaasta esimerkiksi 4, 5, … 9 ja 10. 
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Asteikkoa käytettäessä on hyvä ottaa huomioon vastaaja, kuinka hyvin hän tun-
tee asteikon. Hyvä tapa porrastetussa asteikossa on kertoa kaikki portaat sel-
västi vastaajalle, mitä ne tarkoittavat. Lisäksi vaihtoehtojen määrä on hyvä pitää 
viitenä, koska tätä määrä portaita vastaajan on vielä helppo käsitellä yhtä aikaa. 
(Vehkalahti 2014, 35–40.) 
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineistoon tehdään ensin tutustuminen havain-
tomatriisin avulla, jossa yleisellä selailulla katsotaan, että aineisto on kunnossa. 
Havaintomatriisissa yksi vaakarivi sisältää yhden tutkimusyksikön muuttujien 
havainnot ja pystysarake vastaavasti yhden muuttujan kaikki tutkimusyksiköiden 
vastauksen. Muuttujan jakauma muodostuu yhdestä sarakkeesta ja voi sisältää 
symmetrisyyttä. (Nummenmaa ym. 2014, 38.) Tämän jälkeen aineistoa tarkas-
tellaan yksittäisen muuttujan perustarkasteluilla, kuten jakauman, tunnusluvun, 
taulukoiden ja kuvien muodostamisella (Vehkalahti 2014, 52). 
Yleisen selailun jälkeen muuttujista voidaan hakea tunnuslukuja, jolloin kuuluvat 
pienin-, suurin, keskiarvo, keskihajonta ja havaintojen lukumäärä. Yksittäinen 
tunnusluku ei aina ole riittävä, vaan on hyvä tarkastella myös tunnusluvun ym-
päröivä alue, esimerkiksi pieni keskihajonta kertoo havaittujen arvojen sijaitse-
van lähellä keskiarvoa. Lisäksi muuttujasta haetaan usein moodi eli se arvo, 
joka vastauksissa esiintyy kaikkein useimmin ja mediaani eli muuttujan arvoista 
keskimmäinen arvo. Lisäksi kvantitatiivisen tutkimuksen mielenkiintoisin tunnus-
luku on korrelaatio, jonka avulla voidaan kuvata kahden muuttujan välistä yhte-
yttä ja riippuvuuden voimakkuutta. (Heikkilä 2014, 82–85; Vehkalahti 2014, 54–
55, 77.) 
Onnistunutta mittaamista arvioidaan joko validiteetilla eli pätevyydellä tai reliabi-
liteetilla eli luotettavuudella. Validiteetti ilmaiseen muuttujan ja käsitteen välisen 
suhteen eroa, eli onko mittaamalla saatu tulos sama kuin vallalla oleva teoria. 
Reliabiliteetti kuvaa kohteen mittaustuloksen toistettavuutta, jolloin saadaan 
lähestulkoon sama tulos mitattaessa uudelleen sama tutkimusyksikkö. (Num-
menmaa ym. 2014, 20–21; Heikkilä 2014, 27–28; Vehkalahti 2014, 41–42.) 
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Kvantitatiivisen tutkimuksen tutkimustuloksista muodostetaan usein taulukoita ja 
kaavioita havainnollistamaan muuttujien mitattuja arvoja tai kahden muuttujan 
keskinäistä suhdetta. Taulukoilla voidaan kuvata luokittelutason muuttujien ar-
voja, mutta parhaiten taulukoilla kuvataan kahden muuttujan välistä suhdetta 
ristiintaulukoinnin avulla. (Vehkalahti 2014, 68.) Yleisimmät kuvioiden kuvaaja-
tyypit ovat pylväs-, viiva- sektori- ja muut pinta-alakuvaajat. Pylväskuvaaja so-
veltuu parhaiten epäjatkuvien muuttujien arvojen frekvenssijakauman kuvaami-
seen, jossa yksi pylväs kuvaa luokan havaintojen määrää. Viivakuvaajaa käyte-
tään muuttuvien suureiden kuvaamiseen, jonka avulla voidaan havainnollistaa 
suureen suunta ja muutosnopeus eri aikoina. Sektorikuvaajaa eli ympyräkuviota 
käytetään silloin, kun tarve havainnollistaa kokonaisuuden jakautumista osiin eli 
sektoreihin. (Nummenmaa ym. 2014, 44 – 54.) 
Kun tutkimuksen aineisto on analysoitu ja tarvittaessa tiivistetty, on raportoinnin 
ja tulosten kokoamisen aika. Perusjoukosta tehdyt olettamukset eli hypoteesit 
pitää testata ja otoksen perusteella tehdään arvio perusjoukkoa koskevista omi-
naisuuksista sekä tarvittaessa mallinnetaan tutkimuksessa tehdyt havainnot tai 
yhtäläisyydet. (Vehkalahti 1014, 87; Nummenmaa ym. 2014, 161–173.) Lisäksi 
tutkimuksesta luodaan mittauskehikko, joka kytkee toisiinsa mittarit ja menetel-
mät, jotka tutkimuksen alussa määriteltiin (Vehkalahti 2014, 121). 
3.2 Kvalitatiivinen tutkimusmenetelmä 
Kvalitatiivisesta tutkimuksesta käytetään myös nimitystä laadullinen tutkimus, 
jonka avulla pyritään ymmärtämään tutkittavaa kohdetta tai halutaan saada sel-
ville käyttäytymisen, valinnan tai päätöksen perimmäisiä syitä hyvinkin tarkasti. 
Kvalitatiivisen tutkimuksen lähtökohtana on suppea ja harkinnanvaraisesti koot-
tu määrä tapauksia. Tutkimusmenetelmä käyttää psykologian ja muita käyttäy-
tymistieteiden oppeja ja vastaa usein kysymyksiin miksi, miten ja millainen. Kva-
litatiivinen tutkimusmenetelmä sopiikin hyvin esimerkiksi yrityksen toiminnan 
kehittämiseen tai vaihtoehtojen etsintään sekä esimerkiksi sosiaalisten ongel-
mien tutkimiseen. (Heikkilä 2014, 15.) 
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Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston keräämisessä käytetään vähemmän 
strukturoituja menetelmiä kuten haastattelut, ryhmähaastattelut, osallistuva ha-
vainnointi, eläytymismenetelmät tai valmiit aineistot ja dokumentit. Selvää linja-
usta näiden kahden tutkimusmenetelmän aineistonkeruun välille ei voi tehdä, 
koska strukturoitukin aineistonkeruumenetelmä voi olla myös laadullinen. Tut-
kimusaineisto on usein tekstimuotoista, mutta kuva, ääni- ja videomateriaali 
ovat mahdollisia. Aineiston keruu voi tapahtua kvalitatiivisessa tutkimuksessa 
vuorovaikutteisilla haastatteluilla tai keskusteluilla, jolloin tutkijalla on mahdolli-
suus tehdä havaintojen haastateltavien ilmeistä ja eleistä. (Heikkilä 2014, 15–
16.)  
Laadullinen tutkimus tuottaa hyvin usein aineiston keruun aikana uusia mielen-
kiintoisia tutkimusaiheita, joka saattaa häiritä tutkittavaa aihetta. Tällaisessa 
tapauksessa on hyvä palauttaa mieliin, mitä tutkitaan ja mihin haetaan vastaus-
ta. Kvalitatiiviseen tutkimukseen kuuluu aineiston luokittelut, teemoittelu ja tyy-
pittely. Yksinkertaisimmillaan luokittelu on aineiston luokkien määrittelyä ja luo-
kan esiintymisen määrän yhteen laskemista. Teemoittelun idea on samantapai-
nen kuin luokittelu, mutta määrän laskemisen sijaan kirjataankin se, mitä tee-
masta sanotaan. Tyypittelyssä aineisto ryhmitellään tietyiksi tyypeiksi (Tuomi & 
Sarajärvi 2013. 92–93.) Esimerkkinä luokittelusta tutkitaan tietokoneen vanhen-
tuneelle käyttöjärjestelmälle vaihtoehtoja, mitä voitaisiin laitteiston suhteen teh-
dä. Yhdentoista eri artikkelin luokittelu tuottaa kolme eri luokkaa mitä laitteistolle 
olisi tehtävissä: hankitaan uusi tietokone uudelle käyttöjärjestelmällä, vanha 
tietokone päivitetään uudella järjestelmällä tai vanhan järjestelmän tietoturvaa 
vahvistetaan muilla ohjelmistoilla. Teemoittelussa vastaavasti kerätään peruste-
luja luokittelun ryhmille, miksi esimerkiksi pitäisi hankkia uusi tietokone uudella 
käyttöjärjestelmällä jne. Ryhmittely on vain teemojen yhteen keräämistä, jonka 
avulla saadaan selville teemojen esiintymismääriä. 
Pääpiirteittäin luokittelu, päättely ja tulkinta ovat samoja niin kvantitatiivisessa- 
kuin kvalitatiivisessa tutkimuksessa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston 
keruun riittävyyden mittari voi olla saturaatio eli kyllästyminen, jolloin aineisto 
alkaa toistamaan itseään ja tutkimuksen kannalta ei ilmaannu enää uutta tietoa. 
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Aineiston analyysin toteutuksena voidaan käyttää kvalitatiivisessa tutkimukses-
sa sisällönanalyysia, joka voi olla aineistolähtöinen sisällönanalyysi tai teorialäh-
töinen sisällönanalyysi. Aineistolähtöisessä sisällön analyysissä aineisto pelkis-
tetään hakemalla siitä tutkimukselle olennaiset ilmaisut analyysiyksikön avulla, 
jonka jälkeen ilmaisuista etsitään samankaltaisuuksia sekä erilaisuuksia. Löyde-
tyt ilmaisut ryhmitellään ja yhdistettään pää-, ylä- ja alaluokiksi. Teorialähtöisen 
sisällönanalyysin lähtökohtana on tutkimukselle asetettu viitekehys, jonka tee-
ma tai käsitekartta ohjaa analyysirungon muodostamista. Aineistosta muodoste-
taan vaiheittain analyysirungon sisälle luokituksia tai kategorioita sinne kuuluvis-
ta asioista ja ulkopuolelle jäävät otetaan mukaan tutkimuksen luonteen mukaan. 
(Heikkilä 2014, 16; Tuomi & Sarajärvi 2013, 87, 108–109, 113–114.) 
Kvalitatiivisen tutkimuksen lähtökohtana on ymmärtää ja tutkia tutkimuksen koh-
teena olevia ilmiöitä tutkijan näkökulmasta, jolloin tutkimus kohdistuu laatuun, 
eikä niinkään määrään. Tutkimuksen aineiston käsittely pitää tapahtua objektii-
visesti ja tutkimustyö pitää toteuttaa eettisesti oikein. Kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa tutkimustulokset keskittyvät usein tutkittavan ilmiön ymmärtämiseen, jo-
ten yleistäminen ei aina ole mahdollista. (Tuomi & Sarajärvi 2013, 134, 150.) 
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4 LÄHTÖKOHTANA TVT-OSAAMINEN 
Ensimmäinen kansallinen tietoyhteiskuntastrategia laadittiin Suomessa jo vuon-
na 1994. Tämä strategiajulkaisu on jo edennyt kolmanteen julkaisuun vuosille 
2007–2015. Strategia on keskittynyt määrittelemään kansallisen vision ja tahto-
tilan sille, millainen Suomen tietoyhteiskunnan pitäisi olla vuonna 2015 sen ny-
kytilan kuvaamisen lisäksi. Yhtenä kohtana visiossa on nostettu esille osaavat 
ja oppivat yksilöt sekä työyhteisöt. Tässä strategisessa tavoitteessa valmistau-
dutaan digitalisaation tulemiseen osaksi arkea niin, että työssäkäyvillä tietoyh-
teiskuntaosaaminen on korkealla tasolla alasta riippumatta ja opettajilla vastaa-
vasti huippuluokkaa. Kansalaisilla on mahdollisuus hankkia tieto- ja viestintä-
tekniset peruslukutaidot unohtamatta medialukutaitoa ja valmiutta käyttää säh-
köisiä palveluita asioimisessaan. (Kansallinen tietoyhteiskuntastrategia 2007–
2015 2007, 6, 11, 36–37.) Tämä kansallinen tietoyhteiskuntastrategia on huo-
mioitu monien oppilaitosten ja kuntayhtymien tieto- ja viestintätekniikan opetus-
käytön strategioissa, niin myös Lounais-Suomen koulutuskuntayhtymässä. 
4.1 Lounais-Suomen koulutuskuntayhtymä 
1.1.2011 perustetun Lounais-Suomen koulutuskuntayhtymän jäsenkunnat ovat 
Aura, Huittinen, Koski Tl, Lieto, Loimaa, Marttila, Oripää, Pöytyä ja Uusikaupun-
ki. Kuntayhtymällä on kolme oppilaitosta: Liedon ammatti- ja aikuisopisto, Loi-
maan ammatti-ja aikuisopisto sekä Uudenkaupungin ammatti- ja aikuisopisto 
Novida. Oppisopimustoimintaa hoitavat Loimaan ja Vakka-Suomen oppisopi-
mustoimistot Uudessakaupungissa ja Loimaalla. (Lounais-Suomen koulutus-
kuntayhtymä 2015.) 
Kuntayhtymän kunnissa asuu noin 80 tuhatta asukasta. Koulutuskuntayhtymän 
järjestämisluvan mukainen painotettu opiskelijamäärä 2013 oli 1 593 ja oppilai-
toksissa on noin 280 henkilökuntaan kuuluvaa. Vuonna 2012 oppisopimuksella 
opiskeli noin 700 opiskelijaa ja muussa aikuiskoulutuksessa opiskelijatyövuosia 
kertyi noin 230. (Lounais-Suomen koulutuskuntayhtymä 2015.) 
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Loimaan ammatti- ja aikuisopistossa voi suorittaa ammatillisia perustutkintoja 
seuraavilta koulutusaloilta: 
• luonnonvara- ja ympäristöala  
• tekniikan ja liikenteen ala  
• yhteiskuntatieteiden, liiketalouden ja hallinnon ala  
• hotelli-, ravintola- ja catering-ala  
• sosiaali-, terveys- ja liikunta-ala  
• kulttuuriala. (Lounais-Suomen koulutuskuntayhtymä 2015.) 
Liedon ammatti- ja aikuisopistossa on tarjolla alla olevat koulutusalat: 
• yhteiskuntatieteiden, liiketalouden ja hallinnon ala  
• sosiaali- ja terveysala 
• tekniikan ja liikenteen ala  
• tieto- ja viestintätekniikan ala. (Lounais-Suomen koulutuskuntayhtymä 
2015.) 
Novidassa voi suorittaa toisen asteen perusopintoja sekä ammatillisia lisä- ja 
täydennysopintoja. Uudenkaupungin ammatti- ja aikuisopisto Novida tuottaa 
yhteistyössä työelämän kanssa monialaista ammatillista koulutusta nuorille ja 
aikuisille sekä kehityspalveluja elinkeinoelämälle. Novidassa on tarjolla seuraa-
vat koulutusalat: 
• hotelli-, ravintola- ja catering-ala  
• tekniikan ja liikenteen ala  
• yhteiskuntatieteiden, liiketalouden ja hallinnon ala  
• sosiaali-, terveys- ja liikunta-ala. (Lounais-Suomen koulutuskuntayhtymä 
2015.) 
Lisäksi oppilaitos tarjoaa aikuiskoulutusta aikuisille, jotka voivat opiskella am-
mattiin yksilöllisesti, henkilökohtaisen opiskelusuunnitelman avulla. Tarjolla on 
ammatillisia perustutkintoja, ammatti- ja erikoisammattitutkintoja sekä myös yli-
oppilastutkinto. Ammatillisia taitoja voi myös parantaa aikuiskoulutuksen lyhyt-
kursseilla. (Lounais-Suomen koulutuskuntayhtymä 2015.) 
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Lounais-Suomen koulutuskuntayhtymälle on luotu tieto- ja viestintätekniikan 
opetuskäytön strategia, myöhemmin TVT-strategia. Strategia nojautuu valta-
kunnallisella tasolle suunnattuun kansalliseen tietoyhteiskuntastrategiaan, jonka 
päätavoitteena on taata kansalaiselle hyvä elämä tietoyhteiskunnassa. Kun-
tayhtymän strategia määrittelee vain tavoitteet ja päämäärät joita tavoitellaan, 
jotta oppilaitoksen tieto- ja viestintätekniikan käyttöä opetuksen ja oppimisen, 
oppilashallinnon sekä henkilöstön työskentelyn tukena saavutettaisiin. Strategia 
ei anna mallia, jolla niihin päästään. (Lounais-Suomen koulutuskuntayhtymä 
2015.) 
TVT-strategian visio on käyttää Lounais-Suomen koulutuskuntayhtymässä mo-
nipuolisia opetus- ja oppimisen ohjausmenetelmiä, henkilökunta ja opiskelijat 
kyseenalaistavat omia työtapojaan ja kokeilevat sekä etsivät avoimesti erilaisia 
tapoja oppia. Tietotekniikka ja sähköiset toimintaympäristöt ovat arkea opetta-
misessa, oppimisessa sekä viestinnässä ja kuntayhtymässä käytetään laaduk-
kaita sähköisiä materiaaleja. Opiskelijoita kannustetaan omien sähköisten työs-
kentelytapojen löytämiseen, ja kuntayhtymän koko henkilökunta hallitsee tieto- 
ja viestintätekniikan käytön yleiset kansalaistaidot oman ammattialan vaatimuk-
sen mukaisesti. Opettajien tieto- ja viestintätekniikan opetuskäytön tuki ja koulu-
tus on mitoitettu ja järjestetty asianmukaisesti. Opiskelijoilla ja opettajilla on 
mahdollisuus käyttää tietotekniikkaa myös oppituntien ulkopuolella vakiintunei-
siin ja avoimiin rajapintoihin perustuen. (Lounais-Suomen koulutuskuntayhtymä 
2015.) 
TVT-strategian painopisteet strategiakaudelle ovat opiskelijoiden ja henkilöstön 
osaamisen kehittämisessä ja innovatiivisuuden tukemisessa, tieto- ja viestintä-
tekniikan käytön luontevaksi osaksi ottamista oppimisessa ja oppimista tukevien 
toimintaympäristöjen toteutuksen tukemista. TVT-strategian käytännön toteu-
tuksen koordinoi TVT-työryhmä, jota johtaa kuntayhtymän johtaja. TVT-
työryhmä arvioi vuosittain strategiatyön tilannetta ja kehittämistarpeita sekä kou-
lutusalojen laatimia TVT-suunnitelmia aina neljän vuoden välein. Henkilöstön 
koulutuksen ja osaamisen kehittäminen edellyttää henkilökunnan TVT-taitojen 
ja pedagogisen osaamisen kartoittamista, koulutussuunnitelman toteutusta, 
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täydennyskoulutusta ja uusien menetelmien käytön tukemista. (Lounais-
Suomen koulutuskuntayhtymä 2015.) 
Lounais-Suomen koulutuskuntayhtymän tieto- ja viestintätekniikan opetuskäy-
tön strategia määrittelee koko koulutuskuntayhtymän henkilöstölle yhteiset 
osaamistavoitteet strategiakaudelle seuraavasti: 
- sähköisten oppimateriaalien laatiminen omaan käyttöön (tallentaminen ja 
asianmukainen tulostaminen työvälineohjelmilla),  
- sähköisten oppimateriaalien laatiminen yhteiseen (sovitaan erikseen), 
- sähköisen esitystekniikan käyttö, 
- internetin hakukoneiden ja tietokantojen käyttö, 
- ammattialan sähköisten aineistojen tuntemus ja hyödyntäminen opetuk-
sessa, 
- intranetin käyttö jokapäiväisen työvälineenä, 
- sähköpostin käyttö, 
- kirjaston tietopalvelujen hyödyntäminen, 
- tiedon kriittinen käyttö ja lähteiden tulkinta, lähteisiin viittaaminen, 
- aineistojen tekijänoikeuksien tunteminen ja noudattaminen, 
- tietoturvan hyvien käytäntöjen hallinta, 
- vastuullisuus ja käytöstavat verkossa, 
- oppilashallintojärjestelmän käyttö (opettajan web-työkalut), 
- verkko-oppimisympäristöjen käyttö ja niiden toimintaperiaatteiden tunte-
mus sekä 
- sähköisten vuorovaikutustyökalujen käyttö (esim. keskustelufoorumit, 
blogit, chatit, internetviesti- ja puhelinohjelmat) ja 
- nuorten mediamaailman tuntemus. 
Lounais-Suomen koulutuskuntayhtymässä on laadittu työnantajan ja henkilös-
tön välisen yhteistoiminta kunnissa lain mukainen henkilöstö- ja koulutussuunni-
telma vuoden 2014 alusta alkaen. Suunnitelmassa kuvataan eri työsuhdemuo-
dot ja niiden määrä kehitysarvio. Lähtökohtana henkilöstön osaamisessa on 
organisaation perustehtävien vaatima osaaminen ja osaamisen kehittämisessä 
otetaan huomioon yksilön tarpeet. Tämän tavoitteen saavuttamiseksi organisaa-
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tiossa toteutetaan koko henkilöstön kanssa käytävissä vuosittaisissa kehitys-
keskusteluissa oppimistavoitteiden ja -menetelmien suunnittelu.  
Näiden perusteella suunnitellaan lukuvuosittain kuntayhtymän täydennyskoulu-
tustarjonta. Osaamisvaatimusten muutokset arvioidaan painottuvan opetukses-
sa ja opetusjärjestelyissä monipuolisten ja vaihtoehtoisten menetelmien käyt-
töönottoon huomioiden oppijoiden yksilölliset ominaisuudet ja oppimistavat. 
Tämän toteutumista edistävät erilaisten pedagogisten ratkaisujen tekeminen ja 
tutkintojen suorittaminen tiiviimmin työelämän kanssa huomioiden yrittäjyys ja 
yrittäjyyskasvatus. Kehittämisen painopiste tulee olemaan tulevaisuudessa 
opettajien arviointitaitojen kehittämisessä sekä arvioinnin työelämälähtöisem-
mässä kolmikannassa. (Lounais-Suomen koulutuskuntayhtymä 2015.) Lounais-
Suomen koulutuskuntayhtymällä on mahdollisuus hakea taloudellista tukea ke-
hittämistoimiin työttömyysvakuutusrahaston koulutuskorvauksella etukäteen 
laaditun koulutussuunnitelman ja työntekijän ammatillisen osaamisen edistämi-
sen perusteella, koska organisaatiolla ei ole oikeutta koulutusvähennykseen 
elinkeinoverolain perusteella. (Työttömyysvakuutusrahasto 2014). 
4.2 Kehittämistehtävä TVT-osaamisen kartoituksesta 
Tutkimuksen päätavoitteena on toteuttaa malli Lounais-Suomen koulutuskun-
tayhtymälle henkilöstön TVT-osaamisen kartoituksesta. Päätutkimusongelma 
on: Millainen on tieto- ja viestintätekniikan osaamistarpeet yli ammattialojen 
huomioiva osaamisen kartoitus? Toinen tutkimusongelma on: Miten osaamisen 
kartoitus ilmenee organisaatiolle kvantitatiivisena, mutta vastaajalle kvalitatiivi-
sena? 
Tarve kehittämistehtävälle syntyi Lounais-Suomen koulutuskuntayhtymässä 
käytännön tarpeesta kehittää organisaatiolle sen henkilöstön TVT-osaamista 
mittaava kartoitus niin, että vastaajalle jäisi laadullisessa mielessä selkeä kuva 
hänen tietoteknisestä osaamisestaan ja samalla koko organisaatio saisi määräl-
lisen yleiskäsityksen koko henkilökunnan osaamisesta. Organisaatiolta puuttuu 
selvästi osaamisen kehittymistä mittaava mittaristo sekä käytännön menetelmät 
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TVT-strategian osaamisen tavoitteiden toteutumisen seuraamiseksi. Esimiesten 
kanssa käytävät kehityskeskustelut sisältävät koulutussuunnitelman ja työnteki-
jän henkilökohtaisen osaamisen kehittämissuunnitelman, mutta sen pohjana ei 
ole systemaattista kartoitusta, johon suunnitelman ja päätökset voisi sitouttaa. 
TVT-strategiassa painotetaan tieto- ja viestintäteknologian taitojen hankkimisen 
omaehtoisesta innostuksesta ja halusta kouluttautua, mutta organisaation käy-
tössä ei ole organisaation henkilökunnalle yksilöllisen oppimispolun tai omaeh-
toisen osaamisen hankkimiseen ohjaustyökaluja. Havaittavissa on ollut myös 
kyselylomakkeiden tilastollisten tietojen yksisuuntaisuus, jolloin vastaamisesta 
suurin hyöty on jäänyt kyselyn toteuttajalle, eikä sen vastaajalle. Ajatus toteut-
taa vastaajalle paljon laadukkaampi osaamisen kartoitus nousi tämän tutkimuk-
sen toiseksi kiinnostavammaksi kohdaksi työn toteutuksessa. 
Kehittämistehtävä on erittäin ajankohtainen, koska tietojenkäsittelyssä eletään 
uutta murrosta, jossa tiedon tallentaminen ja osa ohjelmien käytöstä on siirtynyt 
erilaisten pilvipalveluiden alle. Perinteisten toimisto-ohjelmien rinnalle toimiston 
työpöydälle on tullut uusi tapa käsitellä tietoa mobiililaitteilla vaikkapa virkamat-
kalla työryhmän kanssa samalla pitäen palaveria. Ennen tutkimuksen toteutusta 
on jo ollut havaittavissa osalla ammattialoja Lounais-Suomen koulutuskuntayh-
tymässä, että uuden teknologian vuoksi joidenkin tietoteknisten työtehtävien 
suorittaminen on vienyt enemmän aikaa kuin aiemmin toteutetuilla työtavoilla, 
vaikka uutta teknologiaa on otettu käyttöön suunnitelmallisesti jalkauttaen. TVT-
osaamista on jotenkin pystyttävä mittaamaan, seuraamaan ja tieto- ja viestintä-
tekniikan muutoksia jalkauttamaan paremmin organisaatiossa. Organisaation 
TVT-strategia päivitetään määräajoin ja TVT-työryhmä tarvitsee työkalun jolla 
voidaan seurata organisaation henkilökunnan TVT-täydennyskoulutusta sekä 
kehittää TVT-strategiaa. Myös vuosittain päivitettävä henkilöstön koulutussuun-
nitelma tarvitsee arvion toteuttamiseen paremmat raportit henkilökunnan osaa-
misesta. 
Tutkittavasta aiheesta on olemassa aikaisempia julkaisuja, tutkielmia ja sovel-
luksia, joista on apua tämän tutkimustyön toteuttamisessa. Opettajille on ollut 
käytössä opetusministeriön asiantuntijaryhmän kehittämä kolmiportainen Ope.fi-
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koulutusmalli tukemaan tieto- ja viestintätekniikan täydennyskoulutusta. Tämä 
kolmiportainen tasokriteeristö on määritellyt vain osaamistavoitteet, mutta ei 
keinoja niiden saavuttamiseksi. Ope.fi I -taso on muodostunut tieto- ja viestintä-
tekniikan perustaidoista, johon on sisältynyt tietokoneen käyttötaito, tieto- ja 
viestintätekniikan opetuskäytön perustiedot ja taidot sekä perusohjelmien käyt-
tötaidot.  
Ope.fi II -taso on muodostunut Ope.fi I:ssä mainittujen välineiden monipuolises-
ta hallinnasta ja opetussisältöihin liittyvästä osaamisesta, oppimateriaalin tun-
temuksesta ja tuottamisesta sekä tieto- ja viestintäteknologian pedagogisen 
käytön hallinnasta. Ope.fi III -tasolla opettajan osaaminen on muodostunut vaih-
toehtoisesti oppimateriaalin tuottamisesta, tieto- ja viestintäteknologian osalta 
kouluttajana toimimisesta, etäopiskeluvälineiden laajoista hallintataidoista ja 
ammattisimulaatioista. (Opetushallitus 2005, 10; Opetushallitus 2011, 14.) Lou-
nais-Suomen koulutuskuntayhtymä on toteuttanut aikaisemmin henkilöstönsä 
TVT-osaamisen täydennyskoulutusta Ope.fi tasovaatimusten mukaisesti ope-
tushenkilöstölleen. 
Tietoyhteiskunnan kehittämiskeskuksella on tarjolla valtakunnallisesti TVT-
osaamisen kartoitustyökalu Tiviittori. Tiviittorista on tarjolla kolme eri pääaluetta, 
joiden osaamista oppilaitokset, yksittäiset henkilöt ja yritykset voivat hyödyntää 
oman osaamisensa kartoittamiseen. Tiviittorin pääalueet ovat tietoyhteiskunta ja 
medialukutaito, teknilliskäytännölliset taidot ja tietotyön taidot. Tiviittorissa 
osaamisen mittaaminen perustuu kyllä tai ei väittämiin sekä yhden tai useam-
man oikean tai väärän väittämän valintaa. Verkossa tapahtuva osaamisen kar-
toitus antaa kartoituksen päätyttyä prosentuaaliset osaamispalkit vastaajan 
osaamisesta sekä kaikkien kartoitukseen osallistuneiden sen hetkisen keskiar-
von. (TIEKE 2015.) 
Taina Hanhinen on tutkinut hyvin laajasti työelämäosaamista ja kuvaa väitöskir-
jassaan (2010, 77) kompetenssin lisäksi työelämäosaamiseen keskeisesti liitty-
vän kvalifikaatio käsitteen, jossa kvalifikaatiolla kuvataan koulutuksen ja työn 
kohtaavuusongelmaa huomattavasti institutionaalisempana ja yhteiskunnalli-
sempana käsitteenä kuin kompetenssi. Tutkimuksen tuloksena Hanhinen on 
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luonut osaamiskartoitusjärjestelmän ja on kvalifioinut yli kymmenen tuhatta eri 
osaamiskriteeriä perustamansa C&Q Systems Oy yrityksen johdolla.  
C&Q Systems tarjoaa osaamisresurssien ja -tarpeiden kartoittamiseen ja hallin-
taan yrityksille ja koulutusorganisaatioille verkkopalvelua, jossa organisaatio voi 
toteuttaa henkilöstölleen osaamiskartoituksen itsenäisesti tai yhteistyössä C&Q 
Systems yrityksen kanssa. Osaamistarvekartoituksen toteutus käynnistyy ensin 
osaamisalueiden valitsemisesta ja osaamisvaatimuksen määrittämisestä. Toi-
sessa vaiheessa vastaaja vastaa kartoituksen kysymyksiin joko oman osaami-
sen osalta tai organisaation osalta. Osaamistarvekartoitus voidaan toteuttaa 
myös arviona omasta osaamisesta yhdessä esimiehen arvion kanssa yhdistet-
tynä organisaation alakohtaisiin osaamismerkityksiin. Tällöin osaamiskartoitus 
voi tuottaa osaamiskuiluja, jolloin oman osaamisen puutteet eli kuilut ovat selvi-
tettävissä. (C&Q Systems Oy, 2015.) Lounais-Suomen koulutuskuntayhtymällä 
on käyttölisenssi tuotteen education- ja pro-palveluihin. 
Webropol Oy tarjoaa strukturoitujen internetkyselyiden toteuttamista varten 
valmiin kysely-, raportointi- ja analysointijärjestelmän nimeltä Webropol, jonka 
kyselyjen ja raporttien toteuttamiseen Lounais-Suomen koulutuskuntayhtymällä 
on käytössään lisenssi. Palvelussa organisaatio voi toteuttaa kysymyspatteris-
ton valmiiksi järjestelmään ja toimittaa vastauslinkit kohderyhmälle eri viestintä-
kanavien kautta, jolloin vastaaja voi vastata kysymyksiin nimellä tai nimettömäs-
ti. Vastaamisen jälkeen järjestelmä tuottaa yhteenvetoraportin ensisijaisesti ku-
vion, mutta syvällisempää analysointia varten on mahdollista käyttää palvelun 
erillistä tai organisaation omaa analysointityökalua. (Webropol 2015.) 
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5 MALLIN RAKENNUSMATERIAALI 
Kehittämistehtävän tarkoituksena oli kehittää malli TVT-osaamisen kartoittami-
sesta organisaatiolle samalla tuottaen organisaatiotasolle määrällistä tilastotie-
toa osaamisesta sekä yksilötasolle laadullista osaamistietoa TVT-osaamisesta. 
Tutkimuksen tarkoituksena ei ollut toteuttaa mallia koko kuntayhtymän henkilö-
kunnalle, vaan pienemmälle tarkkaan valitulle osajoukolle kustannussäästöjen 
saavuttamiseksi sekä tutkimuksen pilottiluonteen vuoksi. Tutkimuksen tuloksien 
pohjalta toteutetaan malli koko kuntayhtymälle TVT-osaamisen kartoittamiseksi. 
Kehittämistehtävään valittiin tutkimusmenetelmiksi kvantitatiivinen eli määrälli-
nen sekä kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelmät ratkaisemaan tutki-
musongelma. 
5.1 Tutkimuskohteen valinta 
Lounais-Suomen koulutuskuntayhtymän henkilöstön koulutussuunnitelman mu-
kaan kuntayhtymän henkilöstömäärä oli 285, jota tutkimuksen kannalta pidettiin 
liian suurena populaationa. Tutkimuksessa päädyttiin näytteenottoon, jossa pe-
rusjoukon sijaan tutkittiin tarkoin perustein valittua näytettä. Harkinnanvaraiseen 
näytteeseen tutkimusyksiköt valittiin useiden kriteerien perusteella. Arjessa kun-
tayhtymän henkilökunta jaetaan opettajiin ja opetustyötä tukeviin henkilöihin eli 
muuhun henkilökuntaan. Tämä ei suoraan soveltunut tutkimukseen, vaan tätä 
varten muodostettiin ammattiryhmiä kuntayhtymän henkilökunnasta: opettajat, 
ravitsemispalvelu, toimisto, siistijät, kiinteistö, atk-suunnittelu. Lisäksi kuntayh-
tymä toimii maantieteellisesti kolmella paikkakunnalla ja tutkimus keskitettiin 
Loimaan ammatti- ja aikuisopiston henkilökuntaan Loimaalle tutkimuksen toteu-
tuksellisista syistä. 
Tutkimuksen käynnistysvaiheessa oli jo selvää, että mallin piti tuottaa tilastollis-
ta aineistoa päätöksentekoon esimiehille tieto- ja viestintätekniikan opetuskäy-
tön strategian sekä henkilöstön koulutussuunnitelmaan kautta. Tutkimuksen 
kannalta toinen ryhmittelyperuste oli alaiset ja esimiehet. Esimiehistä tutkimuk-
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seen mukaan otettiin TVT-työryhmään kuuluva oppilaitoksen rehtori, henkilös-
töasioista vastaava talousjohtaja ja kaksi koulutusalavastaavaa kuvion 5 mukai-
sesti. Koulutusalavastaavat valittiin it-tuelta saadun tiedon mukaan niin, että 
mikä ala tarvitsi it-tukea useimmiten ja mikä ala vastaavasti vähiten. Tutkimuk-
seen valittiin neljä esimiestä ja kolmetoista alaista. Tutkimuksessa ei kiinnitetty 
huomiota tutkimukseen osallistuvan sukupuoleen. 
 
Kuvio 5. Tutkimuksen näyte ja tutkimusyksiköiden ammattiryhmät. 
Tutkimukseen osallistuvat alaiset valittiin yhdessä esimiesten kanssa niin, että 
ammattiryhmistä oli edustettuna opettajat, toimisto ja ravitsemispalvelut. Alaisi-
en valintakriteerinä yhtenä valintakriteerinä pidettiin vastaamisvarmuutta, joka 
varmistettiin jokaisen tutkimukseen osallistuvan kanssa suullisesti. Lisäksi tut-
kimukseen tehtiin tarkoituksen mukaisia alaisen ja esimiehen välisiä tutkimus-
asetelmia niin, että ravitsemispalveluissa esimiehen alaiset sijaitsivat kahdessa 
eri toimipisteessä sekä toimisto ammattiryhmän alaisia kuului eri esimiehille. 
Muut ammattiryhmät jätettiin tämän tutkimuksen ulkopuolelle. 
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5.2 Tutkimusvälineet 
Tutkimuksen toteuttamiseksi organisaatiolla oli tarjolla kaksi käyttölisenssillä 
varustettua palvelua: Webropol kysely- ja analysointityökalu ja C&Q Systems 
osaamiskartoitus- ja analysointityökalu. Tutkimuksessa päätettiin käyttää mo-
lempia työkaluja siten, että mallin toteuttamisessa käytettiin C&Q Systemsin -
työkalua ja tutkimuksen palautteen keräämisessä Webropol -työkalua. 
C&Q Systems valittiin mallin rakentamisen työkaluksi siksi, että se oli suunnitel-
tu suoraan osaamiskartoitustyökaluksi niin, että sillä voitiin kartoittaa organisaa-
tion tällä hetkellä edellytettävä osaaminen, tulevaisuudessa tarvittava osaami-
nen ja nykyinen henkilöstön osaamistarve. Ohjelmistossa oli etuna osaamisalu-
eiden laaja valmis kvalifikaatioluettelo, joka oli myös samalla ohjelman yksi 
heikkous. Omien osaamisalueiden lisääminen järjestelmään oli rajoitettu ohjel-
man toimittajan päätettäväksi heidän luokitusjärjestelmän vuoksi. Valmis kvalifi-
kaatioiden luettelon käyttö nähtiin paljon edullisempana ratkaisuna ja uusien 
lisääminen oli mahdollista ulkoistaa C&Q Systemsille erillisen perustelun kans-
sa. Järjestelmän avulla oli mahdollista selvittää ja tallentaa kehityskeskustelun 
pohjaksi osaamisen tämän hetkinen negatiivinen- tai positiivinen kuilu organi-
saation osaamisalueille asettamien merkityksien kautta. Kehityskeskustelun 
pohja oli mahdollista vielä viedä järjestelmässä ansioluetteloksi. 
Osaamisalueiden hyödyntäminen käytännössä toimi C&Q Systemsin järjestel-
mässä osaamiskartoituksen toteuttamisena strukturoidun verkkolomakkeen 
avulla niin, että organisaation merkitys oli kirjattavissa valittujen osaamisaluei-
den perään kouluarvosana-asteikolla 1–5 seuraavasti: 
 5 erittäin merkittävä 
 4 merkittävä 
 3 jonkin verran merkittävä 
 2 vähäinen merkitys 
 1 ei merkitystä 
 0 ei valittu. 
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Osaamisen arviointia varten C&Q Systemsin järjestelmässä oli osaamisalueille 
osaamistasoasteikko -2–5 seuraavasti: 
 5 erittäin hyvä = alainen osaa kohdan erinomaisesti 
 4 hyvä = alainen osaa kohdan riittävästi tai hyvin 
 3 kohtalainen = alaisella on kohdan osaamisessa jonkin verran puutteita 
 2 tyydyttävä = alaisella on kohdan osaamisessa paljon puutteita 
 1 heikko = alaisella ei juurikaan ole kohdan osaamista 
 0 ei vastattu = alainen ei vastannut tähän kohtaan 
 -1 ei osaa sanoa = alainen ei osaa vastata kysymykseen 
 -2 ei tarvetta = alaisella ei ole kyseiseen osaamiseen tarvetta. 
TVT-osaamiskartoituksen toteuttamista varten tutkimukseen valitussa järjestel-
mässä ei ollut kaikki tarvittavia osaamisalueita, joita onnistunut kartoituksen to-
teuttaminen olisi vaatinut. Tutkimuksessa löydettiin järjestelmästä osa TVT-
osaamiskartoitukseen kelpaavia osaamisalueita kuntayhtymän tieto- ja viestin-
tätekniikan opetuskäytön strategian sekä Ope.fi tasovaatimusten mukaisesti. 
Puuttuvien osaamisalueiden osalta löytyi osittain sopivia osaamisalueita, mutta 
ne olivat joko liian yleisiä tai tulkinnanvaraisiksi jääviä. Tutkimuksessa havaittiin, 
että puuttuvat osaamisalueet olivat löydettävissä TIEKEn (Tietoyhteiskunnan 
kehittämiskeskus ry.) ylläpitämästä tietokoneen käyttäjän ajokorttiperheestä: @-
kortti, Tietokoneen käyttäjän A-kortti ja tietokoneen käyttäjän AB-kortti (TIEKE 
2013a; TIEKE 2013b). C&Q Systems järjestelmän ylläpitäjä lisäsi pyynnöstä 
TIEKEn tietokoneen käyttäjän ajokorttien tutkinnon perusteista heidän järjestel-
mästään puuttuvat osaamisalueet. Tutkimuksessa valittiin kaikkiaan 71 osaa-
misaluetta liitteen 1 mukaisesti esimiesten toteuttamaa rajaamista varten. 
5.3 Osaamisen mittaaminen 
Kun tutkimukseen osallistuvien henkilöiden osallistumisvahvistus oli saatu ja 
tieto- ja viestintätekniikan mukaiset osaamisalueet oli valittu tutkimukseen, valit-
tiin esimiesten kanssa jokaiseen ammattiryhmää kuuluvat osaamisalueet ja or-
ganisaatiomerkitykset kirjattiin järjestelmän mukaisella asteikolla jokaisen 
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osaamisalueen merkitys-kenttään. Ravitsemisalan TVT-osaamisen kartoituk-
seen jäi 56 osaamisaluetta liitteen 2 mukaisesti ja organisaatiomerkitykset mää-
ritteli talousjohtaja yhdessä tutkijan kanssa. Ammattiryhmään toimisto jäi 58 
osaamisaluetta liitteen 3 mukaisesti ja organisaatiomerkitykset toteutettiin kah-
den esimiehen kanssa yhdessä niin, että aina osaamisalueen korkein merkitys 
jäi voimaan. Opettajien ammattiryhmään osaamisalueita tuli 67 kappaletta ja 
organisaatiomerkitykset määritettiin Ope.fi tasoluokituksen pohjalta liitteen 4 
mukaisesti. 
Osaamisalueiden määrän sekä merkityksien vahvistuttua kartoitusjärjestelmään 
luotiin esimiehille valmiit tilit alaisten arviointia varten ja alaisille luotiin aktivointi-
tunnukset vastaamista varten ammattiryhmittäin. Ammattiryhmiin määriteltiin 
myös valmiiksi esimiehet, jolloin järjestelmä aktivoitui odottamaan alaisen 
osaamisen arvioimisen jälkeen automaattisesti esimiehen alaiselle antamaa 
osaamisen arvioimista. Haasteeksi muodostuivat ammattiryhmät toimisto ja 
opettajat. Nämä ryhmät olivat yhdistettyjä ammatin mukaan, jolloin ryhmiin 
muodostui useampia esimiehiä. Järjestelmässä ei ollut tutkimuksessa valitun 
alaisen aktivointimenetelmän takia mahdollisuutta etukäteen kertoa alaisille hä-
nen esimiestään. Ratkaisuksi löydettiin kaksi vaihtoehtoa, joista ensimmäinen 
oli luoda ammattiryhmät uusiksi esimieskohtaisesti, tai toisena poistaa jälkikä-
teen alaisen vastattua hänelle osoitetuista esimiehistä turhat. Tutkimuksessa 
päätettiin poistaa turhaksi jäävät esimiehet jälkikäteen alaisilta. 
Osaamisen arvioimista varten toteutettiin sähköpostiviesti pikaohjeen kanssa 
alaisille ja esimiehille. Alaiselle meni aktivointitilin luomisen ja osaamisen arvi-
oinnin toteuttamisohje sähköpostiviestinä ja esimiehelle toimitettiin ohje kirjau-
tumiseen, alaisen arvioinnin sekä vastauksen lukintaohje (liite 5). Sähköposti-
viestien liitteeksi laadittiin vielä yksityiskohtaisempi ohje vastaamista varten 
alaisille ja esimiehille (liite 6). Yksityiskohtaisemmat ohjeet sisälsivät kuvasarjan 
ja tarkemman ohjeistuksen arvioinnin toteuttamisesta. Ennen kuin osaamisen 
arvioiminen sallittiin vastaajille, osaamiskartoituksen toimivuus testattiin kuvit-
teellisilla esimies- ja alaistunnuksilla. Testauksessa alaisella annettiin kuvitteel-
lisia osaamisen tasoja, jonka jälkeen esimies arvioi alaisen osaamisen ja lukitun 
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arviointivastausten jälkeen vastauksista tarkastettiin yhden osion mittaustulok-
set: taso, itsearvio taso, esimies taso, merkitys ja kuilu poimimalla satunnaisesti 
yksi osio. Osaamiskartoituksen testivastaukset poistettiin järjestelmästä lopulli-
sen tuloksen vääristymisen vuoksi. 
Sähköpostiviestit lähetettiin ryhmiteltyinä ammattiryhmille eri aktivointikoodin 
takia ja arvioinnin toteuttamiseen annettiin aikaa 6 vuorokautta. Lisäksi viimei-
senä päivänä lähetettiin vielä muistutusviesti arvioinnin saamiseksi kaikilta osal-
listujilta. Esimiehille sähköpostiviesti lähetettiin jo seuraavana päivänä alaisten 
viestin lähettämisen jälkeen ja heillä alaisten arvioimisaikaa oli myös 6 vuoro-
kautta. Lyhyeen aikatauluun ja arvioinnin lomittamiseen päädyttiin osallistujien 
lomakauden alkamisen takia. Ratkaisu tuotti nopealla aikataululla kaikilta osal-
listujilta osaamisen arvioinnit. 
Ennen osaamisen arvioimisen vastausten analysointivaihetta poistettiin joiden-
kin alaisten osalta ylimääräiset esimiehet, jotka olivat kytkeytyneet ylimääräisik-
si esimiehiksi ammattiryhmien muodostamisen takia. Osa avoimeksi jääneistä 
osaamisen arvioinneista lukittiin päättyneeksi. Osaamisen arvioinnin tulosten 
analysoinnin helpottamiseksi jokaisen alaisen osaamiskartoitus tallennettiin jär-
jestelmästä pdf-tiedostoksi. Pdf-tiedostot lähetettiin alaisille sähköpostin liitteenä 
tarkastelua varten yhdessä osaamiskartoituksen tulosten tulkitseminen -ohjeen 
ja saateviestin kanssa. Esimiehille järjestelmästä tallennettiin pdf-tiedostoiksi 
ammattiryhmien osaamisen nykytilasta kertovat yhteenvedot kartoitukseen vas-
tanneiden osalta, jotka toimitettiin heille arvioinnin yhteenvedon analysointia 
varten yhdessä osaamiskartoituksen tulosten tulkitseminen -ohjeen kanssa. 
Sähköpostiviesteissä alaisia ohjattiin tulkitsemaan saamiaan tasoarvoja kartoi-
tuksen osaamisalueista, jotka olivat keskiarvoja omasta ja esimiehen antamasta 
arviosta (liite 7). Lisäksi alaiset näkivät ensimmäisen kerran organisaation mer-
kityksen osaamisalueesta ja pystyivät näin peilaamaan omaa osaamistaan 
osaamiskuiluun. Esimiehiä vastaavasti ohjattiin tutkimaan osaamisen kartoituk-
sesta saatuja ammattiryhmien tilastollisia tuloksia sekä liitteen 8 alaisen koulu-
tukseen hakeutumisohjeita. 
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Tutkimukseen osallistuneille annettiin muutama päivä aikaa tutustua osaamis-
kartoituksen arvioinnin tuloksiin, tulkitsemisohjeisiin ja tilastollisiin yhteenvetoi-
hin ennen kuin heille toimitettiin palautekysely. Palautekysely toteutettiin Web-
ropol-kyselyohjelmistolla survey-kyselynä (ks. liite 9). Tutkimusmenetelmänä 
käytettiin määrällistä tutkimusta, jossa sovellettiin tilastollista menetelmää. Ky-
selylomake suunniteltiin sellaiseksi, että alainen ja esimies pystyivät vastaa-
maan samalle lomakkeelle. Lomakkeella oli kaikille yhteinen sivu, alaisen sivu 
ja esimiehen sivu. Pääsääntöisesti osiot olivat suljettuja, mutta lomakkeella käy-
tettiin kahta avointa osiota. Palautekyselyllä selvitettiin vastausaikoja, osaamis-
alueiden ymmärrettävyyttä, luotettavuutta, tulosten tulkittavuutta ja käytettävyyt-
tä tulevaisuudessa. 
Kysely julkaistiin Webropol-järjestelmästä kartoitukseen osallistuneiden sähkö-
postiin henkilökohtaisena linkkinä, jolloin kyselyn vastaukset pystyttiin jäljittä-
mään vastaajakohtaisesti. Kyselyn vastaamiseen annettiin aikaa 5 päivää ja 
muistutuksen avulla varmistettiin vastaus kaikilta kartoitukseen osallistujilta. 
TVT-osaamisen kartoituksen vastaukset tallennettiin C&Q Systemsin tietojärjes-
telmään, josta raportointia ja tutkimuksen tuloksien analysointia varten oli mah-
dollisuus tallentaa pdf-tiedostoja tai tiedot pystyi viemään suoraan Microsoft 
Excel taulukkolaskentaohjelmaan. Tietojärjestelmästä vietiin taulukkolaskenta-
ohjelmaan kokoavien hakujen avulla osaamisalueiden tasojen ja kuilujen tun-
nuslukuja analysointia varten.  
Webropol tietojärjestelmä tarjosi tiedon esittämiseen verkkosivuilla kuvaajat, 
mutta tiedon vientiin oli tarjolla useampia vaihtoehtoja: Microsoft Excel -
taulukkolaskentaohjelma, Microsoft PowerPoint -esitysgrafiikkaohjelma, pdf-
tiedosto kuvaajista, Microsoft Word tekstinkäsittelyohjelma ja SPSS-muoto. Pa-
lautekyselyn tiedot vietiin taulukkolaskentaohjelmaan lukuina ja kuvaajina tiedon 
analysointia varten. 
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6 TULOKSET 
Tutkimuksen päätavoitteena oli toteuttaa malli Lounais-Suomen koulutuskun-
tayhtymälle henkilöstön TVT-osaamisen kartoituksesta. Malli syntyi tämän pilot-
titutkimuksen tuloksena ja se esitellään luvun lopussa. Päätutkimusongelma oli: 
Millainen on tieto- ja viestintäteknologian osaamistarpeet yli ammattialojen 
huomioiva osaamisen kartoitus? Tämän kysymyksen vastaukset käydään läpi 
tämän luvun ensimmäisessä osiossa esimerkein. Toinen tutkimusongelma oli: 
Miten osaamisen kartoitus ilmenee organisaatiolle kvantitatiivisena, mutta vas-
taajalle kvalitatiivisena? Tämän kysymyksen vastaukset käsitellään luvun toi-
sessa osiossa. 
6.1 Ammattiryhmien osaamismerkitykset 
Tutkimus aloitettiin yhdestä ja samasta osaamisalueluettelosta (ks. liite 1), jonka 
alkuperäisenä tarkoituksena oli toimia kaikkien tutkimukseen valittujen ammatti-
ryhmien yhteisenä osaamisalueluettelona. Haastattelut esimiesten kanssa tuot-
tivat organisaatiomerkityksien määrittämisvaiheessa jokaiselle ammattiryhmälle 
ryhmäkohtaiset osaamisalueet, joihin organisaatiomerkitykset kirjattiin. Osaa-
misalueiden määrä lähtötilanteessa oli 71 kappaletta, joista karsittiin sopimat-
tomina 4. Ravitsemispalveluista jäi pois 15 osaamisaluetta, jolloin osaamisaluei-
ta tutkimukseen jäi 56 kappaletta (ks. liite 2). Toimistoryhmästä poistettiin 13 
osaamisaluetta, jolloin tutkimukseen hyväksyttiin 58 osaamisaluetta (ks. liite 3). 
Opettajilla poistettiin 4 osaamisaluetta, jolloin kokonaismääräksi jäi 67 eri 
osaamisaluetta (ks. liite 4). 
Tutkimuksen tuloksena muodostuivat ammattiryhmäkohtaiset osaamisluettelot. 
Esimiehiltä haastatteluissa saadut organisaatiomerkitykset syötettiin järjestel-
mään. Toimistoryhmän kohdalla organisaatiomerkityksiä antoi kaksi eri esimies-
tä ja kirjaamisessa ristiriitaisissa merkitysarvoissa korkein jäi voimaan. Esimer-
kiksi kuvan lisääminen PowerPoint-ohjelmassa osaamisalueeseen haastatel-
luista ensimmäinen esimies antoi merkityksen 4 ja toinen esimies vastaavasti 5, 
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tällöin merkitys 5 jäi voimaan, koska järjestelmässä ei voinut määrittää desi-
maaliosia luvuista. Osaamiskartoituksen osaamisalueita määrällisesti tarkastel-
tuna tunnusluvuksi muodostui merkityksen keskiarvo. Opettajien osaamisaluei-
den organisaation merkityksen keskiarvo oli 3,2, kun ravitsemispalveluissa mer-
kityksen keskiarvo oli 2,1. Ammattiryhmällä toimisto osaamisalueiden organi-
saation merkityksen keskiarvo oli 4,4 (ks. taulukko 2). Laadullisesti tarkastelta-
essa merkitys kertoo luokkana osaamisen merkityksen: 5 erittäin merkittävä, 4 
merkittävä, 3 jonkin verran merkittävä, 2 vähäinen merkitys, 1 ei merkitystä ja 0 
ei valittu. Esimerkiksi ammattiryhmä opettajat osaamisalueiden organisaa-
tiomerkitys oli 3,2, jolloin tieto- ja viestintätekniikan osaamisaloilla organisaation 
merkitys keskimäärin on hieman enemmän kuin jonkin verran merkittävä. Mää-
rällisesti tarkasteltaessa keskiarvo desimaalilukuna kertoo pitkällä aikavälillä 
seurattuna tieto- ja viestintätekniikan organisaatiomerkityksen kehittymisen, jos 
osaamisalueet pysyvät samana. Yhteisten osaamisalueiden keskiarvo kertoo 
vain kaikille ammattiryhmille yhteisten organisaatiomerkityksien osaamisaluei-
den keskiarvon. 
Taulukko 2. Organisaatiomerkityksen ammattiryhmäkohtaiset eroavaisuudet. 
 
Opettajat 
Ravitsemis-
palvelut Toimisto 
Osaamisalueiden määrä 67 56 58 
Osaamisalueiden keskiarvo 3,2 2,1 4,4 
Yhteisten osaamisalueiden keskiarvo 3,3 2,1 4,4 
Tekstinkäsittelyn keskiarvo 2,8 1,8 4,8 
Taulukkolaskennan keskiarvo 2,6 1,7 4,4 
Esitysgrafiikan keskiarvo 3,8 1,0 3,8 
Sähköpostin keskiarvo 4,4 3,0 5,0 
Kuvankäsittelyn keskiarvo 1,8 1,8 3,5 
 
Osaamisalueita tarkasteltaessa laadullisen tutkimusmenetelmän sisällön ana-
lyysilla, tieto- ja viestintätekniikan osaamisalueista löytyi selviä ryhmiä: tekstin-
käsittely, taulukkolaskenta, esitysgrafiikka, sähköposti ja kuvankäsittely. Am-
mattiryhmien välillä tarkasteltaessa sisällön analyysilla löydetyistä ryhmistä pys-
tyttiin laskemaan tilastollisia keskiarvoja (ks. taulukko 2). Taulukosta 2 voitiin 
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havaita, että ryhmällä toimisto sähköpostin organisaation merkitys oli erittäin 
merkittävä, kun vastaavasti ammattiryhmällä ravitsemispalvelut esitysgrafiikan 
organisaation merkitystä ei ollut. Taulukossa 2 on vain osaamisalueiden määrä 
ja osaamisalueiden keskiarvo riveillä mukana kaikki ammattiryhmiin kuuluvat 
osaamisalueet. 
Päätutkimusongelman kohdalla voidaan todeta, että jokainen ammattiryhmä 
tarvitsee omat osaamisalueluettelot omilla ammattiryhmäkohtaisilla organisaati-
on osaamisen merkityksillä. Organisaatiomerkityksistä löytyi tunnuslukuina kes-
kiarvoja, joita voidaan käyttää tilastollisesti merkityksen kehityksen seuraami-
seen pitkällä aikavälillä. Tunnuslukuja voidaan seurata ammattiryhmien osaa-
misalueista, ammattiryhmien yhteisistä osaamisalueista tai erikseen pienemmis-
tä osaamisalueryhmistä kuten: tekstinkäsittely, taulukkolaskenta, esitysgrafiikka, 
sähköposti tai kuvankäsittely.  
6.2 Organisaatiolle määrällinen tutkimus ja työntekijälle laadullinen 
Kehittämistehtävän toinen tutkimusongelma oli tutkia osaamiskartoituksen laa-
dullista ja määrällistä osaa. Kuinka osaamiskartoitus on organisaatiolle määräl-
linen eli kvantitatiivinen ja kuinka se on samalla organisaation työntekijälle laa-
dullinen eli kvalitatiivinen. Tutkimusongelma oli: Miten osaamisen kartoitus il-
menee organisaatiolle kvantitatiivisena, mutta vastaajalle kvalitatiivisena? 
Osaamiskartoituksen organisaation merkitys ja osaamisen taso osiot olivat to-
teutettu suljettuina niin, että lomakkeen vastausvaihtoehdoissa näkyi sekä nu-
meerinen että sanallinen arvio merkityksestä tai osaamisesta. Osioiden sanalli-
sista vastausvaihtoehdoista voidaan tulkita selvästi, että kyseessä on laadulli-
sen tutkimuksen selvä luokittelutilanne. Analyysivaiheessa luokittelutason muut-
tujista voidaan laskea lukumääriä. Numeerinen arvio organisaation merkityk-
sessä muistuttaa kuusiportaista osaamisen arvosana-asteikkoa ja osaamisen 
tason arvioimisessa kahdeksanportaista arvosana-asteikkoa (ks. kuva 1). As-
teikko on osaamisen kartoitukseen luotu asteikko, jota käytetään osaamisen 
tasossa sekä organisaation merkityksessä osioiden mittaamiseen.  
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Kuva 1. Osaamisalueen tason arvioimisen luokitukset. 
Osaamiskartoitus on organisaation työntekijän näkökulmasta tulkittuna laadulli-
nen, vaikka kartoituksessa on määrällisen tutkimuksen piirteitä. Laadullisen kar-
toituksesta tekee merkityksen ja tason luokitus sanallisesti numeerisen kooda-
uksen kanssa. Eli vastatessa työntekijä arvioi omaa osaamistaan luokkien mu-
kaan ja myös tuloksia tarkasteltaessa käytetään sanoiksi kirjoitettua taulukkoa, 
vaikka tulokset esitetäänkin numeroina. Osaamiskartoituksen määrällinen me-
netelmä on havaittavissa osaamiskartoituksen tasossa, kun esimies antaa arvi-
on alaisen osaamisesta ja näiden arvioiden keskiarvo tallennetaan järjestel-
mään. Lisäksi tasolle tehdään aritmeettinen laskutoimitus, kun tasosta vähenne-
tään organisaation merkitys, jolloin syntyy osaamisen kuilu. Kuilun vaihteluväli 
on välillä -4, -3, …, 3, 4 (ks. kuva 2).  
 
Kuva 2. Osaamiskartoituksen osaamisen ja osaamiskuilun raporttiote. 
Tarkasteltaessa organisaation osalta osaamiskartoitusta, organisaation kiinnos-
tus on enemmän kokonaiskuvassa, miten Lounais-Suomen koulutuskuntayhty-
män TVT-osaaminen on toteutunut tai toteutuu. Tämän mittaamisessa riittää 
täysin tilastolliset menetelmät ja tunnusluvat, joita tutkimuksen raporteissa ovat 
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henkilömäärä, tason keskiarvo ja lisäksi ammattiryhmissä kuilun keskiarvo. Ku-
vassa 3 on raporttinäkymä tutkimukseen osallistuneiden henkilöiden TVT-
osaamisesta tilastollisesti. Laadullisuutta kuvassa 3 on osaamisalueiden tason 
tulkitsemisessa joka mukailee kuusiportaista kouluarvosana-asteikkoa. 
 
Kuva 3. Osaamiskartoituksen organisaatioraportti TVT-osaamisesta. 
Osaamiskartoitus on organisaation työntekijälle laadullinen, vaikka siinä on 
määrällisen tutkimuksen osia, koska kartoituksen täyttövaiheessa työntekijä 
arvioi omaa osaamistaan laadullisin vaihtoehdoin ja tuloksia tarkasteltaessa hän 
hyödyntää osaamisalueiden kuiluja vertaillessaan koulutustarvetta esimerkiksi 
tekstinkäsittelyn tai taulukkolaskennan ryhmissä. 
Osaamiskartoitus on organisaatiolle määrällinen. Esimerkiksi koko Lounais-
Suomen koulutuskuntayhtymän TVT-osaamisen tämän hetken osaamista tar-
kasteltaessa nähdään vain tilastollisia tietoja. Ammattiryhmien merkityksiä sekä 
osaamisen vertailusta syntyvä kuilu menettävät vertailukelpoisuutensa lopulli-
sessa tilastollisessa raportissa. 
6.3 TVT-osaamisen kehittämismalli 
Kehittämismallin toteuttamisen lähtökohtana oli saada työkalu ja menetelmä 
Lounais-Suomen koulutuskuntayhtymän tieto- ja viestintätekniikan osaamisen 
mittaamiseen ja mittaamistulosten analysointiin sekä toimintatapa havaittujen 
osaamisvajeiden täydentämiseksi. Työkalun tuleviin tehtäviin kuuluu antaa tilas-
tollista tietoa organisaation johdolle, esimiehille ja TVT-työryhmälle kuntayhty-
män henkilöstön TVT-osaamisesta sekä yksilötasolla alaiselle tieto- ja viestintä-
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tekniikan strategian mukaista merkityksellistä tietoa henkilökohtaisesta TVT-
osaamisesta. 
Malli on rakennettu C&Q Systemsin tietojärjestelmän päälle, joka tarjoaa valmiit 
osaamisalueet ja kvalifioinnit. Järjestelmään on rakennettu valmiiksi Lounais-
Suomen koulutuskuntayhtymän henkilöstöstä ammattiryhmät ryhmäkohtaisilla 
TVT-osaamisesta muodostuvilla osaamisalueilla ja organisaatiomerkityksillä. 
TVT-osaamiskartoitukseen kuuluvia osaamisalueita, ammattiryhmiä ja ammatti-
ryhmien organisaatiomerkityksiä pidetään yllä TVT-työryhmän toimesta ja tieto-
jen päivitys tapahtuu aina strategiakauden vaihtuessa. 
Alaisella osaamiskartoituksen toteuttaminen käynnistyy joko omaehtoisesti tai 
esimiehen toimesta. Omaehtoisen TVT-osaamiskartoituksen voi käynnistää 
tunne riittämättömistä TVT-osaamisen taidoista tai itsensä kehittämisen tar-
peesta. TVT-osaamiskartoituksen voi pyytää myös esimies toteuttamaan pe-
rehdyttämisen yhtenä vaiheena osaamisen kartoittamiseksi tai lähestyvän kehi-
tyskeskustelun vuoksi. Ohjeet alainen järjestelmään kirjautumiseen ja TVT-
osaamiskartoitukseen toteuttamiseen saa organisaation intrasta, esimieheltä tai 
TVT-työryhmältä. 
Ensimmäisellä kirjautumiskerralla alainen liittyy omaan ammattiryhmäänsä ja 
toteuttaa TVT-osaamiskartoituksen arvioimalla omaa osaamistaan osaamisalu-
eisiin asteikolla 1–5. Tunnukset jäävät järjestelmään voimaan, joten alaisen 
ammattiryhmään kytkeytyminen on järjestelmässä muistissa. Kun alainen on 
saanut kartoituksen loppuun, hän ilmoittaa tästä esimiehelle. Esimies tekee tar-
vittaessa myös alaisen osaamisen arvioinnin, jonka jälkeen hän kutsuu alaisen 
kehityskeskusteluun. Esimiehen alaisen osaamisen arvioimisen voi ohittaa, jos 
esimies ei pysty arvioimaan alaistaan, alainen on uusi tai TVT-osaamisen kar-
toitus tehdään omaehtoisesti. Lopuksi esimies lukitsee kartoituksen, jolloin sen 
tiedot siirtyvät organisaation raportteihin ja tilastoihin. 
Esimiehen toteuttaman osaamisen arvioinnin jälkeen alainen voi tarkastella ar-
vioista saatua keskiarvoa ammattiryhmän organisaatiomerkityksiin ja osaamis-
kuiluihin. Jos esimies ei toteuta alaisen osaamisen arvioimista, alainen näkee 
44 
TURUN AMK:N OPINNÄYTETYÖ | Jarkko Kantola 
heti TVT-osaamisen kartoituksen jälkeen organisaatiokohtaiset merkitykset se-
kä osaamiskuilut. Osaamiskuilut muodostuvat oman ja esimiehen antamista 
osaamisen arvioiden keskiarvoista, jota vähennetään organisaation merkitys. 
Jos luku jää negatiiviseksi, osaaminen ei riitä suoriutumaan organisaation teh-
tävistä. Jos kuilut ovat positiivisia, osaaminen on yli organisaation merkityksen. 
Tarvittaessa alainen saa apua tuloksien analysoimisessa organisaation ohjei-
den kautta.  
TVT-osaamiskartoituksen jälkeen alainen voi omaehtoisesti hakeutua koulutuk-
seen joko organisaation sisäisillä hakeutumismenetelmillä tai hyödyntäen muita 
koulutusväyliä. Kansallista tietoyhteiskuntastrategiaa sekä Ope.fi luokituksen 
tavoitteita parhaiten mukailevia koulutuksia ovat TIEKEn tutkintoihin perustuvat 
tietokoneen käyttäjän ajokorttikoulutukset. Organisaation sisäiset kanavat ovat 
täsmäkoulutukset tiimien kautta tai sisäisten koulutustiedotteiden kautta (ks. liite 
8). Jos TVT-osaamiskartoitus toteutettiin esimiehen pyynnöstä, esimies palaa 
osaamiskartoituksen tuloksiin alaisen kanssa seuraavassa kehityskeskustelus-
sa oman osaamisen kehittämisen osalta. 
TVT-osaamiskartoituksen voi toteuttaa uudelleen koulutuksen jälkeen tai ennen 
seuraavaa kehityskeskustelua. Osaamiskartoituksen tulokset tallentuvat tietojär-
jestelmään, jolloin osaamisen kehitystä voi seurata raporttien avulla myöhem-
min.  
TVT-osaamiskartoituksen kehitystyö vaatii ammattiryhmien osaamisalueiden 
uusien tieto- ja viestintäteknologiaan kuuluvien osaamisalueiden lisäämistä ja 
vastaavasti vanhentuneiden tai tarpeettomiksi käyneiden osaamisalueiden pois-
tamista ammattiryhmistä. Lisäksi kehitystyöhön kuuluu organisaation merkityk-
sien päivittämistä vastaamaan organisaation osaamistarpeita. Sopiva aikaväli 
osaamisalueiden ja merkityksien päivittämiselle olisi tieto- ja viestintätekniikan 
strategiakausien vaihtumiskohdat. Organisaation merkitykset ja osaamisalueet 
suositellaan päivitettävän yhteistyössä sellaisten ammattiryhmien esimiesten 
kanssa, jotka tuntevat parhaiten alan ja ammattiryhmään kuuluvat alaiset.  
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TVT-osaamiskartoituksen raportit ovat alaisen henkilökohtainen ja laadullinen 
osaamiskartoitus, joka tallentuu järjestelmään. Raportti voidaan myös tallentaa 
pdf-tiedostona myöhempää käyttöä varten sekä tarvittaessa tulokset voidaan 
viedä taulukkolaskentaohjelmaan tiedon jatkojalostamista varten. Organisaatiol-
le järjestelmästä saadaan toteutettua erilaisia tilastollisia raportteja joko koko 
henkilökunnan TVT-osaamisesta tunnuslukuna henkilömäärä ja osaamisen ta-
sojen keskiarvot tai valittujen ammattiryhmien tunnuslukuina tasojen ja kuilujen 
keskiarvot suhteessa organisaation ammattiryhmän merkitykseen yhdessä hen-
kilömäärien kanssa. 
 
Kuvio 6. TVT-osaamisen kehittämismalli. 
Osaamiskartoituksen jälkeen tutkimukseen osaa ottaneet organisaation työnte-
kijät ja esimiehet vastasivat Webropol-palvelulla toteutettuun palautekyselyyn 
(ks. liite 9). Kaikki tutkimukseen osallistuneet 17 henkilöä vastasivat palaute-
kyselyyn. Kysymyksiin liitettyjen vastausvaihtoehtojen pienen määrän ja tutki-
mukseen valittujen henkilöiden osalta tuloksista ei muodosteta laajaa raporttia 
ja tunnusluvuissa pidättäydytään vain moodissa. 
Osaamiskartoituksen tekeminen onnistui parhaiten sähköpostin pikaohjeilla 
14:sta vastaajista. Yhtä lukuun ottamatta palvelun toimivuus oli selkeää ja var-
maa. Tietotekniikan osalta osaamisalojen määrä oli riittävä vastaajista 13:sta. 
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Kuviosta 7 on nähtävissä, että vastaajista 6 oli sitä mieltä, että osaamisalueky-
symyksistä alle viisi oli epäselviä ja toiset 6 taas ymmärsi kaikki osaamisalueky-
symykset. 
 
Kuvio 7. Palautekysely: osaamisalueiden ymmärrettävyys. 
Turhien ja puuttuvien osaamisalueiden kysymys jouduttiin hylkäämään palaute-
kyselystä sen epäonnistuneen laadinnan vuoksi. Enemmistö esimiehistä ja alai-
sista kartoituksen vastaamiseen käytettiin aikaa 15 – 20 minuuttia. Kuviosta 8 
nähdään selvästi, että esimiehillä oli vaikeuksia vastata todenmukaisesti alais-
ten osaamiseen. 
 
Kuvio 8. Palautekysely: esimiehen alaisen osaamisen arvioimisen haastavuus. 
Esimiehet saivat käsiinsä tilastollisia raportteja ammattiryhmien osaamisen tä-
män hetken tilasta keskiarvoina. Tutkimukseen osallistuvien alaisten pieni mää-
rä näkyi vielä selvästi tilastollisissa raporteissa, koska yksi esimiehistä tunnisti 
raporteista alaiset ja toinen pienen päättelyn jälkeen. Esimiehet haluaisivat laa-
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jentaa osaamiskartoitusta sisältämään myös ammattialakohtaisilla osaamisalu-
eiden kysymyksillä joko karsimalla TVT-osaamisalueiden kysymyksiä tai pitä-
mällä ne samana.  
Alaisien oli helppo tulkita TVT-osaamiskartoituksen tulokset saamiensa ohjei-
den pohjalta ja 7 heistä oli sitä mieltä, että osaamiskartoituksen tulokset kuvaa-
vat osittain heidän osaamistaan ja 6 vastaavasti oli sitä mieltä, että kartoitus 
kuvaa täysin heidän osaamistaan. Kuviosta 5 nähdään, että viisi vastaajista ha-
luaisi käyttää osaamiskartoitusta seuraavan kehityskeskustelun kehityssuunni-
telman pohjana. 
 
Kuvio 9. Palautekysely: osaamiskartoituksen käyttö kehityskeskustelussa. 
Palautekyselyssä yllätyksellistä oli se, että osaamisaluekysymyksistä täysin sel-
viä kartoituskysymyksiä oli kuudelle vastaajalle. Sopimattomien ja puuttuvien 
kartoituskysymyksien selvittävä kysymys epäonnistui täysin ja vastaukset jou-
duttiin hylkäämään tutkimuksesta. Yhteenvetona palautteen perusteella tutki-
mukseen osallistuvat innostuivat TVT-osaamiskartoituksesta ja haluaisivat tästä 
Lounais-Suomen koulutuskuntayhtymään pysyvän työkalun. 
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7 POHDINTA 
Tutkimuksen tavoitteena oli luoda Lounais-Suomen koulutuskuntayhtymälle 
toimiva TVT-osaamisen kehittämismalli. Tutkimus pääsi tavoitteisiinsa mallin 
osalta, mutta mallin käyttöönotto ja jalkauttaminen jää viimekädessä organisaa-
tion esimiesten vastuulle. Strategian kehitystyöhön malli tarjoaa raporttien kaut-
ta faktatietoa vasta, jos malli otetaan systemaattisesti organisaatiossa käyttöön.  
Tutkimuksen päätutkimusongelma oli tutkijalle yllätyksellinen ja mielenkiintoinen 
tutkittava kohde, koska heti tutkimuksen alkuvaiheessa malli kääntyi vahvasti 
hyvinkin yksilöllisiin osaamiskartoitusmalleihin jopa ammattiryhmän sisällä. Tut-
kimuksessa jouduttiin kompromisseihin mallin toteutettavuuden osalta. Toinen 
mielenkiintoiseksi osoittautunut aihe oli esimiesten luotettavan osaamisalojen 
osaamisen arvioiminen alaisille. Opetusalalla havaittiin lähes mahdottomaksi 
tehtäväksi toteuttaa luotettava arviointi alaisille, koska opettajilla opetustyö on 
hyvin pitkälle itsenäistä työtä luokassa suljettujen ovien takana. Koulutusalavas-
taava hyvin harvoin on seuraamassa toisen opettaja tuntia, koska hänellä voi 
olla samaan aikaan menossa lukujärjestyksen mukainen oppitunti. Tutkimuksen 
tuloksena suositellaan esimiehen arvioinnista luopumista tai korkeintaan sen 
käyttö on vapaaehtoista. Tätä päätöstä puoltaa myös sellaiset tilanteet jolloin 
esimies sijaitsee eri toimipisteessä ja kontaktit ovat vähäisiä. 
Tutkimuksen toinen kysymys osoittautui haasteelliseksi tutkijalle, koska laadulli-
sen ja määrällisen ilmeneminen kysymyksessä osoittautui helpoksi teoriassa, 
mutta sovellettaessa osaamisalojen merkitykseen ja tasojen luokitukseen, osoit-
tautui tämä hieman hämmentäväksi kuusi- ja kahdeksanportaisen arvosana-
asteikon kanssa. Käytännössä oman osaamisen arvioimisesta aina kuilujen 
keskiarvoihin saakka ammattiryhmän ja jopa tutkimuksen kaikkien osallistujien 
osalta oman osaamisen arvioiminen tasojen avulla toimi loistavasti palaute-
kyselyn perusteella. 
Kehittämistehtävässä päätehtävä oli TVT-osaamisen kehittämismallin toteutta-
miseen. Työssä tehtiin myös tutkimusta kahden tutkimuskysymyksen parissa, 
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jotka keskittyivät intensiivisesti osaamiseen ja osaamistarpeisiin. Tutkimuksen 
aikana hyvin usein löydetään uusia mielenkiintoisia tutkittavia ilmiöitä. Tässä 
tutkimuksessa kävi myös näin. Tutkimuksessa esimiesten haastatteluiden aika-
na nousi esille arvioinnin tärkeys ja vääristyvän esimiehen arvioinnin vaikutus 
alaisen todenmukaiseen osaamisen tasoarviointiin. Valitettavasti tämä rajattiin 
pois tästä tutkimuksesta, mutta toivottavasti tätä tutkitaan tulevissa tutkimuksis-
sa. 
Tutkimuksen tuloksia pohdittaessa esille nousivat seuraavat kohdat, joihin on 
syytä kiinnittää huomiota mallia käyttöön otettaessa: 
- Mallin käyttäminen sitoo resursseja osaamisen arvioimista tehtäessä 
noin 20 minuuttia per alainen 
- TVT-osaamiskartoitus vaatii ylläpitoa ja kehitystyötä tieto- ja viestintätek-
niikan strategiakauden aikana 
- Tutkimus oli pilotti ja jalkauttaminen vaatii johdon sitoutumista 
- Kaikki ammattiryhmät eivät olleet mukana ammattiryhmäkohtaisten 
osaamisalueluetteloiden ja merkityksien määrittämisessä. 
Tutkimuksessa ei tutkittu esimiehen alaiselle antaman osaamisen arvioinnin 
vaikutusta alaisen saamaan osaamistasoon. Osaamiskartoituksen organisaa-
tiomerkityksien haastatteluvaiheessa kahden esimiehen kanssa keskustelun 
aiheeksi nousi osaamisen arvioimisen haaste. He epäilivät, että ovat hyvin etäi-
siä arvioidakseen alaistensa TVT-taitoja. Tämä mielenkiintoinen aihe jouduttiin 
rajaamaan pois tästä tutkimuksesta. Tästä huolimatta tutkimusta voidaan pitää 
luotettavana, koska tässä tutkimuksessa ei tutkittu osaamisen arvioimista. 
Tutkimuksessa käytettiin tehokkaasti hyödyksi hankittua aineistoa aina yhteis-
kunnallisista näkökannoista tarjolla oleviin tietojärjestelmiin ja alan tutkimuksiin. 
Aineisto antoi hyvät lähtökohdat organisaation henkilöstön TVT-osaamisen kar-
toittamiseen ja mallin rakentamiseen. 
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